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บทคัดยอ 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2) ศึกษาระดับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต2, 3) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในปการศึกษา 
2556 จํานวน 3 02 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบ เพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) 
 ผลการวิจัยพบวา  
 1) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยคือ 
สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความ
เปนมิตร เปนผูหวงใยสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  
 2) การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือการจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน การจูงใจ
ดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน และการจูงใจดวยงาน 
 3) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ 
สัมพันธกันทางบวกใน ระดับสูง (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว 
  
คําสําคัญ: พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ, การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู, โรงเรียนประถมศึกษา 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this study were to investigate 1) the level of Leadership behavior and 
consideration of school directors under the Office of Chachoengsao Primary Education Service 
Area 2,   2) the level of motivation to teacher’s work under the Office of Chachoengsao Primary 
Education Service Area 2,  3) to study the relationship between leadership behaviors and 
consideration with motivation to work of teachers under the Office of Chachoengsao Primary 
Education Service Area 2 were used in this study include teachers were 302 under the Office of 
Chachoengsao Primary Educational Service Area 2 in the academic year of 2556 B.E.. 
Questionnaires were used for collecting data. Frequency, percentage, mean and standard 
deviation, the Pearson correlation (Pearson product moment correlation coefficient)  
  The findings revealed as follows: 
   1) The Leadership’s behavior and consideration of school administrators under the 
Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2 as a whole was at a high level, ranking 
by the mean scores from high to low; Encourage subordinates to achieve. Intimacy and honor 
colleagues. Faith and are very friendly. As a caring support and assist subordinates.  
     2) The teachers’s motivation to work under the Office of Chachoengsao Primary 
Education Service Area 2 as a whole was at a high level, ranking by the mean scores from high to 
low; there were Motivation is the operational environment. Motivated by the benefits.            
The returns are not motivated by money. Motivated by the rewards as money. And motivated 
by the work.    
    3) The relationship between leadership behaviors and consideration with motivation to 
work of teachers under the Office of Chachoengsao Primary Education Service Area 2 was 
significantly positive correlation at a high level (rxy=.914) of .05 respectively.  
Keywords: leadership behaviors and consideration, motivation to work of teachers, primary school 
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กิตติกรรมประกาศ 
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ดร.กัญภร เอ่ียมพญา อาจารยท่ีปรึกษาหลัก และ ดร.นิวัตต นอยมณี อาจารยท่ีปรึกษารวม ผูวิจัย
กราบขอบพระคุณท่ีทานไดกรุณาใหคําแนะนํา ใหขอคิดเห็นในเนื้อหาสาระ ตลอดจนตรวจแกไข                 
วิทยานิพนธจนทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้ถูกตองและสมบูรณยิ่งข้ึน กราบขอบพระคุณ ดร.นุสินธุ รุงเดช 
ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ กราบขอบพระคุณทาน ดร.พจนีย ม่ังค่ัง กรรมการสอบวิทยานิพนธ 
รวมถึงทาน ดร.ลินดา นาคโปย  ท่ีไดใหขอเสนอแนะแกไขขอพกพรองของวิทยานิพนธ ทําให 
วิทยานิพนธ สําเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง 
           ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทุกทาน โดยเฉพาะ ผอ.พัฒนสมวงษ  นิลพัทธ ผูอํานวยการ
โรงเรียนวัดหนองเสือ (รัฐราษฎรพัฒนา) ท่ีไดสงเสริมในดานการศึกษา ผอ.ยงยุทธ ปรีชากุล ท่ีไดดูแล 
งานวิจัยดานเนื้อหา จนงานสมบูรณดวยดี รวมถึง  คุณครูญาณิศา วาดรอด ครูวิทยฐานะ ชํานาญการ
พิเศษ โรงเรียนวัดหนองเสือ  (รัฐราษฎรพัฒนา) ท่ีไดเรียบเรียงเนื้อหาและภาษา และท่ีสําคัญผูวิจัย    
ขอกราบขอบพระคุณทาน ดร.อังคณา กุลนภาดล และทาน ดร.ลินดา นาคโปย ท่ีดูแล และใหคําแนะนํา 
ในดานสถิติ รวมถึงคณาจารยผูสอนสาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏราชนครินทร และเพ่ือนๆ ปริญญาโทสาขาการบริหารการศึกษาทุกทาน ท่ีไดกรุณาให
คําปรึกษาดวยดีเสมอมา  
 ขอขอบพระคุณผูบริหารและครูโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 จังหวัดฉะเชิงเทราซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง ท่ีไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ในการวิจัยพรอมท้ัง ผูบริหารและครู ของโรงเรียนใน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ทุกทานท่ีไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในการวิจัย  
คุณคาและประโยชนใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องตอบแทนพระคุณบิดา 
มารดา ผูมีพระคุณ และครู อาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาทุกทานท่ีอบรมสั่งสอนแกผูวิจัย จนทําให
สําเร็จลงไดดวยดี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
  ในโลกปจจุบันมีความเจริญกาวหนาดานความรูวิทยาศาสตรและขอมูลขาวสารอยาง
รวดเร็ว ทําใหสังคมมีความซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยูตลอดเวลาและสงผลใหเกิด
ปญหานอยใหญตามมามากมายผูท่ีจะดํารงอยูในสังคมอยางมีความสุขและสรางสรรคสังคมไดตองเปน
บุคคลแหงการเรียนรูใฝดีและมีทักษะการใชชีวิตท่ีเหมาะสมเพียงพอการใชความสามารถในการ
ปรับตัวใหเหมาะสมกับสถานการณจึงมีความจําเปนอยางยิ่งและระบบการศึกษาจะมีบทบาทสําคัญ
ตอการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกในสังคมเพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตอยูทามกลางความเปลี่ยนแปลง
อันรวดเร็วไดอยางราบรื่นมีความจําเปนท่ีจะตองเสริมสรางฐานความรูท่ีเขมแข็งใหกับประเทศเพ่ือ
ความสามารถในการปรับตัวรูเทาทันไมใหตกอยูในฐานะผูเสียเปรียบ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ, 2545, หนา 2) และการจัดการการศึกษาเปนกระบวนการท่ีสําคัญตอการพัฒนาประเทศ 
เนื่องจากการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนามนุษยอันเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคายิ่งของสังคมประเทศ
ไทยภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานท่ีเก่ียวของ  โดยเล็งเห็นความสําคัญ
ในการพัฒนาประเทศจึงจัดใหมีการปฏิรูปการศึกษาและไดมีการประกาศ พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553  มาตรา 37 
การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหยึดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา โดยคํานึงถึงระดับของการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานจํานวนสถานศึกษา และจํานวนประชากร วัฒนธรรมและความเหมาะสมดานอ่ืนดวย เวน
แตการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามกฎหมายวาดวยการอาชีวศึกษาใหรัฐมนตรีโดยคําแนะนําของสภา
การศึกษามีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา กําหนดเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือการบริหารและการ
จัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แบงเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เนื่องจากการมีระบบการบริหารและการจัดการศึกษาของท้ังสองระดับรวมอยูในความรับผิดชอบของ
แตละเขตพ้ืนท่ีการศึกษาทําใหการบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเกิดความไมคลองตัวและ
เกิดปญหาการพัฒนาการศึกษา สมควรแยกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาออกเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาและเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือใหการบริหารและการจัดการศึกษา               
มีประสิทธิภาพอันจะเปนการพัฒนาการศึกษาแกนักเรียนในชวงชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษาให
สัมฤทธิ์ผลและมีคุณภาพยิ่งข้ึน จึงจําเปนตองตราพระราชบัญญัตินี้ข้ึน (ราชกิจจานุเบกษา, เลมท่ี  
127, 2553, หนา 2) 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545
และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 6 การจัดการศึกษาตองเปนไปเพ่ือพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยท่ี
สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู มีจริยธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนได
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อยางมีความสุข มาตรา 7 ในกระบวนการเรียนรูตองมุงปลูกฝงจิตใตสํานึกท่ีถูกตองเก่ียวกับการเมือง
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ 
หนาท่ี เคารพกฎหมาย และศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย รูจักรักษา
ผลประโยชนสวนรวมของประเทศชาติ รวมท้ังสงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา  
ภูมิปญญาไทย ภูมิปญญาทองถ่ิน และความรูอันเปนสากลตลอดจนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รูจักพ่ึงตนเอง มีความริเริ่มสรางสรรค ใฝเรียนรู
ดวยตนเองอยางตอเนื่อง มาตรา 22 การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริม ให
ผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ มาตรา 24 การจัดกระบวนการเรียนรูใหสถานศึกษา
และหนวยงานท่ีเก่ียวของ ดําเนินการดังตอไปนี้ จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความ
สนใจและความถนัดของผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลฝกทักษะ กระบวนการคิด 
การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหา จัดกิจกรรม
ใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน รักการอานและเกิดการ
ใฝรูอยางตอเนื่อง จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุล
กัน รวมท้ังปลูกฝงคุณธรรม คานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะ อันพึงประสงคไวในทุกวิชา  สงเสริม
สนับสนุนใหครูผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียน และอํานวยความสะดวก
เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู ท้ังนี้ ผูสอนและอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการ สอนและ 
แหลงวิทยาการประเภทตางๆ มาตรา 30 ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หนา 4, 8-9, 11) 
  คน จึงมีความสําคัญและเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารองคกรสูความสําเร็จ แตใน
ปจจุบันจะพบวา “Human Resource” ซ่ึงหมายถึง ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย คือ หัวใจสําคัญ
ประการหนึ่งขององคการ ท่ีจะชวยผลักดันนโยบายไปสูการปฏิบัติ หลายองคการ แมวาผูนําท่ีมีความรู
ความสามารถมากเพียงใดก็ตาม แตหากประกอบดวยบุคลากรท่ีไรคุณภาพ ก็ยากยิ่งท่ีจะสราง
ความสําเร็จตามเปาหมายได ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ จิตลดา พัดเย็น ( 2543, หนา 26) ท่ีกลาว
ไววา “คนสําคัญกวาเงินและสิ่งของมากมายนัก เพราะถาคนมีความสามารถแลว ทุกสิ่งทุกอยางจะ
สําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว” อยางไรก็ตาม คน เปนทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด   
มีอารมณ มีความตองการท่ีหลากหลาย (ภควรรษ ธรรมพศกร, 2551, หนา 28) และเปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไปวา การสรางแรงจูงใจ เปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความคิด ความสนใจ และการเกิด
พฤติกรรมของบุคคลเปนอันมาก ผูบริหารทุกองคการจะใชวิธีการจูงใจเปนแรงผลักดันเพ่ือให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความอยาก ความตองการ และแรงปรารถนาในการทํางานใหสําเร็จลุลวง (มุกดา  
จิตพรหมมา, 2552, หนา 11) การสรางแรงจูงใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรทุมเทเพ่ือผล       
การปฏิบัติงานท่ีดีและสูงข้ึน งานของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจคือ การใหผลประโยชนตอบแทน
บุคลากรตามท่ีบุคลากรตองการ และเม่ือบุคคลไดเห็นวิธีการท่ีจะไดรับประโยชนหรือไดรับ          
การตอบสนองตามความตองการแลว จะสงผลใหการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบเปนไปอยางดี
ท่ีสุด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ, 2550, หนา 130) การใชวิธีการจูงใจคน เปนสิ่งจําเปนในการบรรลุถึง
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วัตถุประสงคขององคการภายใตเง่ือนไขและนโยบายท่ีเปนอยู การจูงใจจึงเปนสิ่งท่ีขาดไมได หากมี
เปาหมายเดียวกันและมีแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพแลว บุคคลก็จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายขององคการ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541, หนา 60)  
 กลาวไดวา การท่ีมนุษยจะปฏิบัติงานไดดีนั้นตองอาศัยการสรางแรงจูงใจเพ่ือเราหรือ
กระตุนใหอยากท่ีจะทํางาน ซ่ึงการสรางแรงจูงใจมีความสําคัญ คือทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและ
กําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเกิดพลังเราใหมีกิจกรรมนําไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมาย ดังนั้น การสรางแรงจูงใจจึงมีความสําคัญในการบริหาร ทําใหการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เกิดขวัญและกําลังใจ มีความสามัคคี มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
(อุดร หานันชัย, 2546, หนา 14) นอกจากนี้ยังทําใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจ
มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  (เรณู สีนิล, 2552, หนา 27) และใน
ปจจุบันการศึกษาของมนุษยดีข้ึน  ชีวิตความเปนอยูของคนก็ยิ่งดีข้ึนอีก ความตองการจึงมีมากข้ึน
กวาเดิมมาก ดวยเหตุนี้ ผูบริหารจึงตองมีพฤติกรรมผูนํา เพ่ือท่ีจะสรางความพอใจใหแก บุคคล ใน
องคกร จะตองหาวิธีการสรางแรงจูงใจตอบุคลากร ใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได เพ่ือใหบุคคลตางๆ
ไดรับความ พึง พอใจ และจะกระตือรือรนในการทํางานดีข้ึน หนาท่ีของผูบริหารในท่ีนี้คือ            
ตองตอบสนองความตองการใหดีหรือสมบูรณท่ีสุด ซ่ึงอาจทําไดดังนี้ การสรางแรงจูงใจดานรางกายนั้น 
ก็โดยการจายผลตอบแทน  (pay) ซ่ึงสวนใหญจะเปนตัวเงิน เพ่ือใหบุคคลสามารถจับจายใชสอยเพ่ือ
ความตองการเบื้องแรก นอกจากนี้ผูบริหารตองหาวิธีสนองความตองการในข้ันตอไป คือ จัดใหมี 
ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน การสรางแรงจูงใจทางสังคม ผูบริหารจะสามารถทําไดโดยใหความสําคัญ
แกบุคลากรมากข้ึน ใหเขารูสึกวา เขาเปนสวนหนึ่งขององคการ และไดรับความอบอุนท้ังจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ในการนี้ผูบริหารอาจตองหาวิธีการตางๆ เชน การจัดใหมีความสัมพันธ  
อันดีระหวางคนท่ีอยูในสังคม จากความตองการข้ันนี้ข้ึนไปก็คือ ความตองการอยากเปนคนเดน  
(esteem need) ผูบริหารจะสรางแรงจูงใจไดโดยจัดใหมีสิ่งเหลานี้ตามมา เชน การพิจารณาถึงการเลื่อน
ไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนไป สมํ่าเสมอพอควร เพ่ือแสดงใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถท่ีเขามีอยู การสราง
แรงจูงใจ ทางดานความ รูสึก (self-actualization) เชน จัดใหบุคลากรภาคภูมิใจท่ีไดมีโอกาสออก
ความคิดเห็นตอฝาย บริหาร มีการชมเชยความสามารถ และมีสวนรวมในการบริหาร  (ศิริลักษณ    
ไทรหอมหวน, 2550, หนา 21)  
 พฤติกรรมผูนําเปนปจจัยท่ีสําคัญแหงความสําเร็จขององคการประการหนึ่ง ดังนั้นความเปน
มืออาชีพของผูบริหารจึงมีความจําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาตัวผูบริหารใหมีความเปนมือ
อาชีพ เพ่ือจะไดเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพใหแกตนเองสูงสุด ซ่ึงจะสงผลดีไปถึงองคการ    
เพราะจะเปนการสรางความแข็งแกรงใหแกองคการในระยะยาว จะไดมีความสามารถในการนําพา
องคการ ใหฟนฝาการแขงขันตางๆ ตามกระแสโลกยุคโลกาภิวัตนท่ีดําเนินอยูในปจจุบันและในอนาคต 
(ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2550, หนา 2) และอาจกลาวไดวา ในการบริหารองคการนั้น ไมวาจะเปน
ภาครัฐหรือเอกชน ผูบริหารคือหัวใจสําคัญในการบริหารองคการ เพราะเปนปจจัยแหงความสําเร็จท่ี
จะชวยสงเสริมในการทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่น (อรณุ รักธรรม, 2551, หนา 18) การบริหาร
องคการในปจจุบนั เปน หนาท่ี  ท่ีจะตองปฏิบัติในฐานะผูบริหาร นับ ตั้งแตการกําหนดนโยบาย       
การวางแผนการจัดการบริหารงาน  เปนผูเชี่ยวชาญ เปนผูสั่งการ ประสานบุคคล และประโยชนของ
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องคการตลอดจนเปนตัวอยางท่ีดีในการประพฤติปฏิบัติตนแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน       
การบริหารและการจัดการศึกษาจะไปสูความสําเร็จตามจุดมุงหมายนั้น ยอมข้ึนอยูกับพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารท่ีแสดงออกในการบริหารงานของสถานศึกษาแตละแหง ผูบริหารท่ีมีพฤติกรรมผูนําท่ีดี
และเหมาะสม ก็จะสงผลใหบุคลากรมีกําลังใจ ทําใหการปฏิบัติงานตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี       
ตามวัตถุประสงคท่ีวางไว ซ่ึงการทํางานของแตละบุคคลยอมข้ึนอยูกับ การสราง แรงจูงใจ ของผูนํา
(สุทัศน ตุรงคเรือง, 2540, หนา 1) การบริหารงานอาจดูไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน
เพราะการบริหารงานบุคคล เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลกระทบตอ ความสําเร็จ ของหนวยงาน ไดโดยตรง 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 120) ดังนั้นผูนําจึงเปนผูท่ีมีความสามารถเฉพาะตัวสูง สามารถ
บริหารงานไดอยางถูกตอง เพ่ือใหรูเทาทันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ตลอดจนใช    
การเปนผูนําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีในการประสานงาน ประสานความคิด การสรางขวัญกําลังใจ   
การสรางแรงจูงใจใหกับทีมงามใหมีความรวมมือรวมใจและรักใครสามัคคีกันในหมูคณะ (สมาน รังสิโยกฤษ, 
2549, หนา 1) 
 พฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ ของผูบริหาร จึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี
จะทําใหการ สถานศึกษา ประสบ ผลสําเร็จ บรรลุตามเปาหมายขององคการ ผูบริหารท่ีใหความ
สนับสนนุบุคลากร โดยสรางแรงจูง ใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงจะ ทําใหบุคลากร มีขวัญและ
กําลังใจ ใน การปฏิบัติ งาน อีกท้ังยังเปนผู ท่ีสรางแรงจูงใจเพ่ือ ใหเกิดความรวมมือในการ ปฏิบัติ งาน 
ผูบริหารควรเขาใจกระบวนการการกระจายงานใหบุคลากร ปฏิบัติงานอยางท่ัวถึงและ สามารถเปนท่ี
ปรึกษา สามารถใหคําแนะนําไดเพ่ือใหบุคลากรมีความม่ันใจในการ ปฏิบัติ งาน (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ , 2545, หนา 61) ผูบริหารจําเปนตองมีพฤติกรรมผูนํา ท่ีจะปฏิบัติ
กับบุคลากร โดยผูนําตองรูจักการปฏิบัติงานกับบุคคล ตองนึกถึงจิตใจของบุคคลอ่ืน ตองรูจักความตองการ
ของคนอ่ืนและรูจักตนเองดวย เพ่ือใหการทํางานไปสูความสําเร็จและไดรับการสนับสนุนดวยความ
เต็มใจของผูใตบังคับบัญชา ผูนําควรระลึกเสมอวา ความกาวหนาเปนความตองการอยางหนึ่งของ
มนุษยดังนั้น จึงควรเสริมสรางความกาวหนาใหแกผูใตบังคับบัญชาในดานการเรียนการศึกษา      
การคนควา การวิจัย ใหเขามีความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงเปนการกสรางแรงจูงใจในการทํางาน (อุบล 
สุวรรณศรี, 2549, หนา 2) 
 ผลดําเนินงานดานการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ในชวงปท่ีผานมา ปรากฏวา โรงเรียนสวนใหญยังมีความขาดแคลน
ท้ังดานอาคารสถานท่ี และเกิดความเหลื่อมล้ํากันมาก และการใชอาคารสถานท่ี  พบวาโรงเรียน      
สวนใหญมีอาคารเรียนเกาชํารุดทรุดโทรมเนื่องจากมีอายุการใชงานนานโรงเรียนบางแหงขาดแคลน
หองเรียนโดยเฉพาะท่ีใชเปนหองพิเศษในการจัดกิจกรรมดานการเรียนการสอนตางๆ  และในบางแหง
ยังมีอาคารเรียนท่ีไมเพียงพอตอความตองการเม่ือเทียบกับจํานวนนักเรียน  รวมถึง การนิเทศกํากับ
ติดตามผลดานการศึกษา นั้นมีการขาดแคลนดานจํานวนศึกษานิเทศกและไมสามารถออกนิเทศตาม
สถานศึกษาไดอยางจริงจั ง และท่ีสําคัญคือ ขาราชการครูจํานวนมาก ขาดขวัญและกําลังใจ           
เกิดความสับสน และทอถอยเกิดทัศนคติท่ีไมดีตอหนวยงานตนสังกัด เนื่องจากเห็นวาตนไมไดรับ
ความเปนธรรมในเรื่องตางๆเชนการเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ การโยกยายประจําป การจัดสรร
ครุภัณฑ และสิ่งกอสรางโอกาสในการสงเสริมความรูและความกาวหนาในหนาท่ีการงานการปฏิบัติ
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ตามนโยบายและมาตรการตางๆ  มีความเหลื่อมล้ํา ( สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 18) ดังนั้นพฤติกรรมผูนําจะมีสวนสําคัญยิ่งตอความสําเร็จของ การบริหาร 
หากผูบริหารใชพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ซ่ึงจะชวยใหความสัมพันธระหวางผูบริหารและครู   
มีความใกลชิดกัน ครูมีความเชื่อม่ันและไววางใจผูบริหารหากพบปญหาใน การปฏิบัติงานสามารถ
ปรึกษาหารือกับผูบริหารได จึงนาจะสามารถสรางแรงจูงใจใหครูมุงม่ันใน การปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
(ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2550, หนา 4) 
 จากปญหาท่ีกลาวมา ผูวิจัยมีความสนใจและ ตองการ ท่ีจะศึกษา ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 เพ่ือนําไปเปนขอมูลในการปรับปรุง
แกไข ตลอดจนเปนการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และบังเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน
ตอไป  

1.2 คําถามการวิจัย 
  
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยนํามาตั้งคําถามการวิจัยดังนี้ 
 1.2.1 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 อยูในระดับใด 
 1.2.2 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 อยูในระดับใด 
 1.2.3 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต  2 มีความสัมพันธ
กันหรือไม 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้ 
 1.3.1 เพ่ือศึกษา ระดับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับการสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถม ศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต 2 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย  
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 การวิจัยครั้งนี้ มีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 
 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครใูนสถานศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.5.1 ขอบเขตของเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของเนื้อหาในการวิจัย ดังนี้  
              1) ศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิด
พฤติกรรมผูนําของ ยุทธนา พรหมณี (2555, หนา 23) ไดแก ผูนําแบบมิตรสัมพันธ ประกอบดวย 4 ดาน 
ดังนี้ 1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 
3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน 
   2) ศึกษาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครผููวิจัยศึกษา ตามแนวคิดการสราง
แรงจูงใจโดยใชวิธีการจูงใจ ของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 191-195) ไดกลาวถึงวิธีการสราง
แรงจูงใจ เปน 5 ดาน 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน 2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน    
3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 4) การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
 1.5.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง    
    1) ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน ปการศึกษา 2556 รวมประชากรท้ังสิ้น 1,400 คน 
    2) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัครั้งนี้  ไดแก ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ปการศึกษา 2556 ซ่ึงไดมาจากการกําหนด
กลุมตัวอยาง ตามตารางของเครจซ่ี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607-610) โดยกําหนด
ตามสัดสวนของประชากรแตละอําเภอใชการเทียบบัญญัติไตรยางศและสุมอยางงาย ( Simple 
Random Sampling) โดยการจับฉลาก รวมกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 302 คน 
 1.5.3 ตัวแปรท่ีศึกษา 
 ตัวแปรพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 1) เปนผูหวงใย สนับสนุน
และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาให
ประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน 
 ตัวแปรการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู ประกอบดวย 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน    
4) การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาหลักการแนวคิด ทฤษฎีของนักการศึกษาเพ่ือนํามาเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

 ตัวแปรพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาหลักการ 
แนวคิดทฤษฎพีฤติกรรมผูนําของ ยุทธนา พรหมณี ( 2555, หนา 23) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ  
ประกอบดวย 1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความ
เปนมิตร 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  

  ตัวแปร การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูซ่ึง ผูวิจัยได ศึกษาจาก ธนวรรธ            
ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550, หนา 191-195) นักวิชาการท่ีผูวิจัยศึกษาคนความานี้ ไดกลาวถึงวิธีการสราง
แรงจูงใจ โดยแบงเปน 5 ดาน ดังนี้ 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน 2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทน
ท่ีเปนเงิน 3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 4) การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน 5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
 จากแนวคิดดังกลาวจึงนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ความสัมพันธระหวาง พฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดังภาพ 1 
 
ตัวแปรพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษา 
1. เปนผูหวงใย สนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  
2. ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร  
3. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ
ผลสําเร็จ  
4. มีความใกลชิดและใหเกียรติ
ผูรวมงาน 

 ตัวแปรการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู 

 

 
1. การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
2. การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 
3. การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน   
4. การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 
5. การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 

 
ภาพ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

1.7 ขอตกลงเบื้องตน 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีขอตกลงเบื้องตนดังนี้ 
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 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษากับครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2  ปการศึกษา 255 6 เปนโรงเรยีน ท่ีจัดการเรียนการสอนในระดับประถมศึกษาและ
โรงเรียนขยายโอกาส เทานั้น 

  
1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีนิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 
 1.8.1 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงานมีการ
สรางขวัญกําลังใจมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

 1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออกใน 
ลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการ
ของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง      
และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ 

 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง โดยมีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน   
มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึง 
ความเปนมิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน 

 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนดวิธีการทํางาน 
เปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน เปดโอกาส
ใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนง     
ท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 

 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตาม
ขอเสนอแนะในท่ีประชุม เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม และยกยองผูรวมงานท่ีประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน 
 1.8.2 การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารกระตุนใหครูแสดงออก
ถึงการใหความรวมมือปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

 1) การสรางแรงจูงใจดวยงาน หมายถึงวิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ
ครูดวยงานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  ความถนัด
เชี่ยวชาญ  งานท่ีมีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา และผูบริหารใหครูรับผิดชอบงานท่ีจะทํา ใหเกิด
ความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารตองกําหนดขอบเขต เปาหมายของงานใหชัดเจน 
รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนา
ความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ สนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัด
วิทยากรมาบรรยาย ใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัด ผูบริหารกํากับดูแลติดตาม    
การปฏิบัติงานของครูอยางใกลชิด ชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของครู  
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 2) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจ
โดยการจูงใจใหแกครูปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ซ่ึงเปนผลตอบแทนท่ีเปนเงินในรูปแบบตางๆ 
ไดแก คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจําแนนอน เงินท่ีครูไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ และปฏิบัติไดตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ 
ก็จะไดเงินจํานวนหนึ่ง 

 3) การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจ
โดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการสถานศึกษาใหการ
ชมเชย การประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน การติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางาน
ไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธ ในวารสารหรือสิ่งพิมพ
ของหนวยงาน สนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน และผูบริหารสนับสนุนใหครู มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู   
รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับงานของโรงเรียน สงเสริมใหศึกษาดู
งานท้ังในและตางประเทศ ครูมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวา
จะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน  ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการ
พบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ  

 4) การสรางแรงจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสราง
แรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน สถานท่ี ในการ
ปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ 
อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 
ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และผูบริหารสงเสริม
ใหครูมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี 
ใหการยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

 
 5) การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสถานศึกษาสราง
แรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ดวยสวัสดิการ ดานตาง  ๆ
ไดแก การบริการดานรานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีสถานท่ีเพียงพอ ในการจอดรถ 
มีหองพักครูขณะอยูในชวงเวลาพักกลางวัน จัดใหมีหองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ
ประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออกกําลังกาย โรงเรียนมีสโมสรดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดใหมีการอบรม ใหเรียนภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือ
เผยแพรและสื่อสารเก่ียวกับโรงเรียน ใหความรูตางๆ แกครูในการทําประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบาน
ซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ จัดใหมีสหกรณออมทรัพยสําหรับคณะครูในโรงเรียน 
 1.8.3 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง  ผูท่ีดํารงตําแหนงผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการ
ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 
 1.8.4 ครผููสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  หมายถึง ขาราชการครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 ปการศึกษา 2556 
 

1.9 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
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 การวิจัยครั้งนี้ มีประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับดังนี้ 
 1.9.1 เพ่ือเปนขอมูลใหผูบริหารสถานศึกษา  ตลอดจนหนวยงานท่ีเก่ียวของไดทราบถึง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาและนํามาเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.9.2 เพ่ือ เปนแนวทางในการพัฒนาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 1.9.3 เพ่ือใหทราบถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
           ในการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือนําเสนอในหัวขอ
ดังนี้ คือ   

 2.1 สภาพบริบทของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
       2.1.1 ความเปนมาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 

                2.1.2 การบริหารงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 2  
        2.1.3 ขอบขายโครงสรางการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2    
        2.1.4 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
        2.1.5 บทบาทของครูในสถานศึกษา 
 2.2  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
   2.2.1 ความหมายของผูนํา   
   2.2.2 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา  
   2.2.3 ความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา 
   2.2.4 คุณลักษณะพฤติกรรมผูนํา 
   2.2.5 บทบาทผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  
     2.2.6 แนวคิดพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา  
 2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ 
   2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

2.3.2 ความหมายของการสรางแรงจูงใจ  
2.3.3 ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ 
2.3.4 แนวคิดเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ 

  2.4 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
    2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ    
 2.6 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1 สภาพบริบทของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
  
 2.1.1 ความเปนมาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
           สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 2 ตั้งอยูเลขท่ี 209/1 หมูท่ี 3 
ตําบลเกาะขนุน อําเภอพนมสารคาม จังหวัดฉะเชิงเทรา เปนหนวยงานทางการศึกษาท่ีอยูภายใต 
การกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีพ้ืนท่ี
รับผิดชอบในการจัดการศึกษา จํานวน  7 อําเภอ คือ  อําเภอพนมสารคาม อําเภอบางคลา อําเภอ
สนามชัยเขต อําเภอราชสาสน อําเภอแปลงยาว อําเภอทาตะเกียบ และอําเภอคลองเข่ือน 
(สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 2)   

  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 นั้นตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และกฎกระทรวงวาดวยเรื่อง การกําหนด
หลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  โดยมุงหวังจะยกระดับการศึกษาของชาติ
ใหไดมาตรฐาน จึงกําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาท้ังระบบ โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูประบบ
บริหารการจัดการศึกษาทุกสวนและทุกระดับท่ีเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการศึกษายุคใหมและเพ่ือเปนการกระจายอํานาจในการ
บริหารจัดการลงไปสูสวนภูมิภาคหรือทองถ่ิน จึงใหมีการหลอมรวมเปลี่ยนถายอํานาจในการบริหาร
จัดการของหนวยงานสําคัญท่ีกํากับดูแลในการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานทุกระดับเขาไวดวยกัน ทําให
กรมตางๆ ในกระทรวงศึกษาธิการยุบเลิกและเกิดสํานักงานใหม ประกอบดวย สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานเลขาธิการ สภาการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
ขณะเดียวกันไดมีการหลอมรวมหนวยงานในระดับกรมซ่ึงมีอยูเดิม คือ สํานักงานคณะกรรมการ   
การประถมศึกษาแหงชาติ กรมสามัญศึกษาและกรมวิชาการ เขาไวดวยกันแลวเปลี่ยนสภาพเปน
หนวยงานใหมตั้งข้ึนเปนสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระดับจังหวัดและอําเภอ   
ก็เชนเดียวกันไดมีการยุบเลิกสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ/
ก่ิงอําเภอ สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและสํานักงานศึกษาธิการ
อําเภอ/ก่ิงอําเภอ และไดมีการจัดตั้งสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ข้ึนท่ัวประเทศ จํานวน 183 เขต 
(สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 3) 

 กระทรวงศึกษาธิการ  กําหนดใหมีการแบงเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตาม ประกาศกระทรวง เรื่อง 
การแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา พ.ศ.  2553 และการแบงสวน
ราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา พ.ศ. 2553 เพ่ือจัดระบบและกระจายอํานาจ
การจัด 1การศึกษา 1 ใหครอบคลุ มทุกภาค และทุกจังหวัดท่ัวประเทศ โดยมี 1สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 1 เปนหนวยงานท่ีจัด ระบบและการกระจายอํานาจการศึกษา โดยแบงเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา  ออกเปน 2 ระดับ คือ เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา สําหรับการแบงเขตพ้ืนท่ีการศึกษาของจังหวัดฉะเชิงเทรา ซ่ึงประกอบดวยสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ฉะเชิงเทรา เขต 2 และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 3)  
            2.1.2 การบริหารงานของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  
เขต2 
            สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 นั้นเปนหนวยงานทางการ  
ศึกษาภาครัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอํานาจหนาท่ี
ตามพระราชบัญญัติระเบียบการบริหารราชการกระทรวงศึกษา 2546 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2553 และกฎกระทรวงวาดวยเรื่องการกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการภายในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา พ.ศ. 2546 มีบทบาทหนาท่ี ดังนี้ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553, หนา 
44)   

1) จัดทํานโยบาย แผนการพัฒนา และมาตรฐานการศึกษา  ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาใหสอดคลอ งกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานและความตองการของทองถ่ิน 

2) วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และหนวยงาน
ในสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจงจัดสรรงบประมาณท่ีไดใหหนวยงานขางตนรับทราบและ
กํากับตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
  3) ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาใน
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ในสํานักงาน      
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 5) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา  ในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  6) ประสานการระดมทรัพยากร  รวมท้ังทรัพยากรบุคคล  เพ่ือการ สงเสริม  
สนับสนุนการจัดการ และพัฒนาการศึกษาในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
  7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  และประเมินผลสถานศึกษา              
ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  8) ประสาน สงเสริม สนับสนุน  การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอก ชน และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา           
สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  9) ประสาน สงเสริม สนับสนุน  การวิจัย  และพัฒนา ดานการศึกษา ในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  10) ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานในดาน
การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

  11) ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร ตางๆ หนวยงานภาครัฐ เอกชน 
และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
เขตการศึกษา 
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  12) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจกรรมภายใน สํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิได
ระบุไวใหเปนหนาท่ีของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีมอบหมาย  

 2.1.3 ขอบขายโครงสรางการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2   
            ปจจุบันกระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดโครงสรางสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาระถม
ศึกษาทุกเขตประกอบดวย 7 กลุมงาน กับ 1 หนวยตรวจสอบภายใน (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถม ศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2, 2555, หนา 3) คือ      
19    1) กลุมอํานวยการ    
           งานอํานวยการของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เปนงานท่ีเก่ียวของกับ        
การจดัระบบบริหารองคกร การประสานงานและใหบริการ สนับสนนุสงเสริมใหกลุมภารกิจและ    
งานตางๆ ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สามารถบริหารจัดการและดําเนินงานตามบทบาทภารกิจ
อํานาจหนาท่ีไดอยางเรียบรอย มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลบนพ้ืนฐานของความถูกตองโปรงใส 
ตลอดจนสนับสนุนและใหบริการขอมูลขาวสาร เอกสาร สื่อ อุปกรณทางการศึกษา และทรัพยากรท่ี
ใชในการจัดการศึกษาแกสถานศึกษา  เพ่ือใหสถานศึกษาบริหารจัดการไดอยางสะดวกคลองตัว       
มีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและ18ประสิทธิผล     

           2) กลุมบริหารงานการเงินและทรัพยสิน  
18                กลุมบริหารงานการเงินและทรัพยสินใหคําปรึกษาสถานศึกษาเก่ียวกับ       

การดําเนินงานบริหารการเงิน  งานบัญชี  งานพัสดุและงานบริหารสินทรัพย  โดยการ ดําเนินงาน
เก่ียวกับงานบริหารการเงิ น การบริหารงานบัญชี  การบริหาร งานบริหารงานพัสดุ และสินทรัพย  
อีกท้ัง ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย     

           3) กลุมบริหารงานบุคคล    
           การบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เปนมาตรการจูงใจใหขาราชการและ
บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของหนวยงาน โดยยึดหลักการกระจาย
อํานาจระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลเพ่ือใหการบริหารจัดการมีความคลองตัวเกิดความอิสระ
ในการปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย  ระเบียบปฏิบัติ ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนา  มีความรู
ความสามารถมีขวัญกําลังใจ  นําไปสูการบริการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ตามหลักการบริหาร
แบบมุงผลสัมฤทธิ์ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียนตอไป 
 4) กลุมนโยบายและแผน    
           เปนกลุมงานท่ีสงเสริม สนับสนุน และประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศึกษา
ตางๆ จัดการศึกษาเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาชาติ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
ยุทธศาสตรเปนสําคัญ ( strategic results – based management : SRBM) ใชระบบงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร ( strategic performance based budgeting : SPBB) โดยเนน
ความโปรงใส ทันสมัย ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ให เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล          
ยึดหลักการมีสวนรวม (participation) การบริหารจัดการท่ีสนับสนุนใหโรงเรียนเปนฐาน (school–
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based management) โดยมีกระบวนการวางแผน การดําเนินการตามแผน การกํากับติดตามผล
อยางเปนระบบ  
   5 ) กลุมนิเทศติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  
           กลุมงานนิเทศ  ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา เปนกลุมงานท่ีดําเนินการเก่ียวกับการนิเทศการศึกษา วิเคราะห วิจัย  ติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผล การพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศึกษา เพ่ือใหสถานศึกษามีความเขมแข็ง
ในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานเทาเทียมกัน โดยยึด
โรงเรียนเปนฐาน สงผลใหผูเรียนท้ังในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  เกิดการเรียนรู          
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายของการศึกษา 
 
 

          6) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา  
           งานสงเสริมการจัดการศึกษาเปนงานท่ีสนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษาใน
สังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สามารถจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยเปนการบูรณาการ 
การจัดการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยไปสูการศึกษาตลอดชีพนําแหลง
เรียนรูและภูมิปญญาทองถ่ินใชประกอบการเรียนการสอน สงเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตใจให
สมบูรณ จัดสวัสดิการ  สวัสดิภาพและกองทุนเพ่ือการศึกษา  ท่ีจะเปนการชวยเหลือผูเรียนปกติ     
ดอยโอกาส  พิการและมีความสามารถพิเศษอีกท้ังสงเสริมใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน สถาบันทาง  
การศาสนาสถานประกอบการ องคกรปกครองสวนทองถ่ินและเอกชน  รวมจัดการศึกษาท่ีจะสงผล
ตอคุณภาพชีวิตของผูเรียน 

          7) กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน   
           งานสงเสริมสถานศึกษาเอกชน เปนกลุมงานท่ีสนับสนุนและสงเสริมให
สถานศึกษาในสังกัดเขตพ้ืนท่ีการศึกษา สามารถจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดย
การบูรณาการ การจัดการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัยไปสูการศึกษาตลอดชีพ 
เปนกลุมงานท่ีดําเนินการสงเสริมการอุดหนุนกองทุนสวัสดิการสถานศึกษาเอกชน  งานสวัสดิการ
สถานศึกษาเอกชน งานสงเสริมการบริหารงานบุคคลและการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาเอกชน งานสงเสริม
ขอมูลสารสนเทศ งานพัฒนาคุณภาพการศึกษาสถานศึกษาเอกชน  

          8) หนวยตรวจสอบภายใน  
           หนวยตรวจสอบภายใน เปนหนวยงานท่ีตั้งข้ึนตามมติคณะรัฐมนตรี  ทําหนาท่ี
เปนหนวยงานควบคุมภายในของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสถานศึกษาเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว เปนเครื่องมือของผูบริหารในการสงสัญญาณเตือนความ
เสี่ยงท่ีทําใหหนวยงานปฏิบัติไมบรรลุเปาหมาย การตรวจสอบภายในท่ีเพียงพอมีการสอบทานท่ีดี
สามารถท่ีจะทําใหการใชทรัพยสินของทางราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล  
ประหยัดและโปรงใส  
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 ผลดําเนินงาน สภาพการจัดการศึกษา ของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 จังหวัดฉะเชิงเทรา ในชวงปท่ีผานมา ปรากฏดังนี้ (แผนปฏิบัติการประจาํปงบประมาณ 
2555 ระยะท่ี 1, 2555, หนา 20) 

     1) คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการครู ประสบปญหาดานการครองชีพ
เนื่องจากสภาพเศรษฐกิจในปจจุบันและอยูในชวงภาวะเงินเฟอ  ทําใหเงินเดือนของขาราชการครูท่ี
ไดรับไมเพียงพอตอการใชจายท่ีเพ่ิมข้ึน ครูสวนใหญเกิดภาวะหนี้สินท้ังในระบบ และนอกระบบ มีการกูเงิน
จากสหกรณออมทรัพยครูฉะเชิงเทรา จํากัด มากข้ึน มีการแกสัญญาหนี้เพ่ือรับเงินกูเพ่ิมเติม ทําใหครู
เกิดความเครียดและความไมสบายใจซ่ึงมีผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอน  ครูบางคนตอง
ประกอบอาชีพอิสระเพ่ิมข้ึน  ทําใหมีการเบียดบังเวลาของราชการและไมสามารถปฏิบัติงานอยาง
ทุมเท เสียสละในดานตางๆ เหมือนเชนอดีต 

          2) อุปกรณการศึกษา  สื่อและเทคโนโลยี  ยังไมสามารถจัดสรรงบประมาณหรือให
การสนับสนุนแกโรงเรียนในสังกัดไดเทาท่ีควร โรงเรียนสวนใหญยังขาดแคลนและเกิดความเหลื่อมล้ํา
กันมาก 

         3) การใชอาคารสถานท่ี โรงเรียนสวนใหญมีอาคารเรียนเกาชํารุดทรุดโทรมเนื่องจาก
มีอายุการใชงานนานโรงเรียนบางแหงขาดแคลนหองเรียน  โดยเฉพาะท่ีใชเปนหองพิเศษ  ในการจัด
กิจกรรมดานการเรียนการสอนตางๆ  และในบางแหงยังมีอาคารเรียนท่ีไมเพียงพอตอความตองการ
เม่ือเทียบกับจํานวนนักเรียน 

         4) การนิเทศ กํากับ ติดตามผลดานการศึกษามีการขาดแคลนดานจํานวนศึกษานิเทศก
และไมสามารถออกนิเทศตามสถานศึกษาไดอยางจริงจัง 

         5) ขวัญและกําลังใจของขาราชการครู  ยังมีครูจํานวนมากเกิดความสับสน และ
ทอถอยเกิดทัศนคติท่ีไมดีตอหนวยงานตนสังกัด เนื่องจากเห็นวาตนไมไดรับความเปนธรรมในเรื่อง
ตางๆ เชน การเลื่อนข้ันเงินเดือนกรณีพิเศษ การโยกยายประจําป การจัดสรรครุภัณฑ และสิ่งกอสราง 
โอกาสในการสงเสริมความรูและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  การปฏิบัติตามนโยบายและ
มาตรการตางๆ  มีความเหลื่อมล้ํา เปนตน  รวมท้ังการเสริมสรางขวัญและกําลังใจของผูบริหารระดับ
ตางๆ ตอการรวมงานยังมีนอย 
 สรุปไดวา สภาพการจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 2  ยังคงตอ งปรับปรุงพัฒนาในหลายๆ  ดานอยางตอเนื่องเพ่ือการพัฒนาคุณภาพการศึกษา    
โดยคํานึงถึงความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการครู รวมถึงขวัญและกําลังใจ ซ่ึงเปน
สิ่งสําคัญท่ีสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา อีกท้ังการมีสวนชวยลดปญหาตา งๆ ในระบบการจัด
การศึกษาอีกทางหนึ่งเพ่ือนําไปสูการพัฒนาผูเรียนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด      
 2.1.4 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 บทบาทของ ผูบริหารสถานศึกษาคือ พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกในสถานการณตางๆ เพ่ือให
เกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรโดยเปนศูนยรวมในลูกนอง  ชวยเสนอแนะกระตุนใหกําลังใจยกยอง
สรรเสริญ เปนตัวแทนของกลุม  เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลงไป  บทบาทหนาท่ีของผูนํา ก็จะตอง
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณนั้นดวย หนาท่ีและความรับผิดชอบในการบริหาร โรงเรียน ของ
ผูบริหารสถานศึกษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 
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2547 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 27 ไดกําหนดให
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
และมีอํานาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2553, หนา 81)    
   1) ควบคุม ดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบาย 
กฎระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑและวิธีการตามท่ี ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษากําหนด 
   2) พิจารณาเสนอความดีความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
   3) สงเสริม สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง 
   4) จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
   5) ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เพ่ือเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
   6) ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอ่ืนหรือตามท่ี อ.ก.ค.ศ. 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย 
 ชุบ กาญจนประกร (2546, หนา 31) ไดศึกษาเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของผูบริหารโดยกําหนด
บัญญัติ 10 ประการ ดังนี้ 
   1) วางแผนการปฏิบัติงาน 
   2) จัดระเบียบองคการ และจัดตัวบุคคลใหเขากับงาน 
   3) ประสานงาน 
   4) ควบคุมการคลัง 
   5) ใหขาวสารและการติดตอท่ัวไป 
   6) สรางแรงจูงใจ ริเริ่ม และสงเสริมงาน 
   7) ตัดสินใจและออกคําสั่งใหปฏิบัติงาน 
   8) เปนหัวหนา เปนผูควบคุม และจัดมอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติ 
   9) ประเมินผลงาน 
   10) แกไข และปรับปรุงงานใหดีข้ึน 
 และตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 39 กําหนดใหผูอํานวยการสถานศึกษามีอํานาจหนาท่ีดังนี้ (1) บริหาร
กิจการของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับของทาง
ราชการและของสถานศึกษาหรือสวนราชการ รวมท้ังนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษาหรือ
สวนราชการ  (2) ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา รวมท้ังควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน 
การพัสดุ สถานท่ี และทรัพยสินอ่ืนของสถานศึกษาหรือสวนราชการใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
และขอบังคับของทางราชการ (3) เปนผูแทนของสถานศึกษาหรือสวนราชการในกิจการท่ัวไป รวมท้ัง
การจัดทํานิติกรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือสวนราชการตามวงเงินงบประมาณท่ี
สถานศึกษาหรือสวนราชการไดรับตามท่ีไดรับมอบอํานาจ (4) จัดทํารายงานประจําปเก่ียวกับกิจการ
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ของสถานศึกษาหรือสวนราชการเพ่ือเสนอตอคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  (5) อํานาจหนาท่ีใน
การอนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบ ท่ีคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานกําหนด (6) ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมายจากรัฐมนตรีวาการกระ ทรวง   
ศึกษาธิการ ปลัดกระทรวง เลขาธิการสภาการศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา รวมท้ังงานอ่ืนท่ีกระทรวงมอบหมาย  (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2, 2545 หนา 15) 
 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาทสําคัญยิ่งในการบริหารสถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากงานผูบริหารสถานศึกษานั้น เปนงานท่ีจะตองรับผิดชอบสูงและมีงานหลายๆ ดานท่ีจะตอง
ปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งข้ึน  ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการบริหาร
จัดการภายในสถานศึกษา มีวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีมนุษยสัมพันธ 
และเปนท่ียอมรับของผูท่ีเก่ียวของ เชน ขาราชการครู นักเรียน และชุมชน พฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธ จึงเปนปจจัยสําคัญตอการบริหาร สถานศึกษา ในกา รดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 2.1.5 บทบาทของครูในสถานศึกษา 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  มาตรา 24 ถือวาเปน
หัวใจสําคัญของการจัดการเรียนการสอน เพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู จากสาระสําคัญของมาตรานี้ 
ถึงกับกลาวกันวา เปนการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูแบบใหมของวงการศึกษาไทยเลยทีเดียว     
เปนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตามกระแสโลกเพ่ือใหผูเรียนสามารถ
เรียนรูและพัฒนาตนเองไดเต็มตามศักยภาพ ในมาตรา 22 การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคน
มีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการ
ศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนา ตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ ในมาตรา 23 การจัดการ  
ศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย ตองเนนความสําคัญ
ท้ังความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา  
ในเรื่องตอไปนี้  (1) ความรูเรื่องเก่ียวกับตนเอง และความสัมพันธของตนเองกับสังคม ไดแก 
ครอบครัว ชุมชน ชาติ และสังคมโลก รวมถึงความรูเก่ียวกับประวัติศาสตรความเปนมาของ
สังคมไทยและระบบการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข ( 2) ความรูและทักษะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมท้ังความรูความเขาใจและ
ประสบการณเรื่องการจัดการ การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมอยางสมดุลยั่งยืน ( 3) ความรูเก่ียวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปญญาไทย 
และการประยุกตใชภูมิปญญา ( 4) ความรู และทักษะดานคณิตศาสตร และดานภาษา เนนการใช
ภาษาไทยอยางถูกตอง (5) ความรู และทักษะในการประกอบอาชีพและการดํารงชีวิตอยางมีความสุข  
และถาจะชี้เฉพาะเจาะจงลงไปใหชัดเจนท่ีสุดผูท่ีจะตองมีการเปลี่ยนแปลงมากท่ีสุด ในบรรดา
บุคลากรทางการศึกษ าท้ังหลายนี้ ก็คือ "คร"ู  ครู เปนอาชีพท่ีเกาแกท่ีสุดอาชีพหนึ่งในโลก         
สรรพวิทยาการท้ังหลายของมวลมนุษย ถูกถายทอดจาก "ผูรู" สู "ผูเรียน" มากท่ีสุด ไมวาจะเปนใน
ระบบหรือนอกระบบ ระบบการเรียนการสอนทําใหวิวัฒนาการของมนุษยเปนไปอยางรวดเร็ว  
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เพราะกวาเราจะรูจักใชหินเปนเครื่องมือก็กินเวลานับแสนป กวาเราจะรูจักทอผา ก็กินเวลานับหม่ืนป   
กวาเราจะอยูเปนหลักแหลงมีบานเมืองปกแผนก็ใชเวลานับพันป  กวาเราจะผลิตเครื่องยนต 
เครื่องจักรกลได ก็ใชเวลาหลายรอยปและการพัฒนาคอมพิวเตอรข้ึนมาใช  ก็ใชเวลาหลายสิบปแต
ท้ังหมดนี้  เราสามารถถายทอดโดยกระบวนการเรียนรูของมนุษยเพียงใชเวลาไมก่ีปเทานั้น  บุคคล  
รุนใหมก็จะสามารถสรางสรรคสิ่งใหมๆ  ตอไปไดอยางไมรูจักจบสิ้น  ภาระหนาท่ีของครู ในการ
ถายทอดความรูและพัฒนาความสามารถของผูเรียนจึงเปนหนาท่ีท่ีไมมีวันจบสิ้น  ตองคงอยูตลอดไป
โดยมีการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยูตลอดเวลาผูเรียน  จัดกิจกรรมการเรียนการสอนหลักและ  
เสริมประสบการณแกผูเรียน  ดูแลชีวิตผูเรียนในโรงเรียนสถานศึกษา  สนับสนุนใหผูเรียนไดพัฒนา  
เต็มตามศักยภาพมีอิทธิพลอยางมาก ตอความสําเร็จหรือลมเหลวของผูเรียน ถึงแมวาระบบการศึกษา
และแนวทางการจัดการศึกษาจะมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางไร  หากครูยังคงยึดติดกับการสอน
แบบเดิมๆ  ไมมีการพัฒนาตนเอง  ไมพัฒนากระบวนการเรียนรูไมคํานึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจริงกับผูเรียน  
การปฏิรูปการเรียนรูก็จะไมเกิดข้ึนดังนั้นครูตองเปนผูเปลี่ยนแปลงกอนเปนอันดับแรก โดยมีบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืนเปนผูสนับสนุน ทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท่ีดีข้ึนจากกา รเปลี่ยนแปลงนั้น  มีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทามกลางกระแสวัฒนธรรมท่ีหลากหลาย เศรษฐกิจตกต่ํา  ประชากรเพ่ิม
มากข้ึนเกิดการแขงขันอยางรุนแรงจริยธรรมถดถอยครูจะถายทอดอะไรสูผูเรียน อยางไรเพ่ือเตรียมพรอม
รับสิ่งเหลานี้ ใหสมกับการเปน "ครูมืออาชีพ" พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 4 
แนวการจัดการศึกษา เปนหัวใจหลักของการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู เริ่มจาก มาตรา 22 การจัด 
การศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมี
ความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและ
เต็มตามศักยภาพ เปนลักษณะท่ีพึงประสงคของผูเรียนท่ีตองการ ใหเกิดข้ึน มาตรา 23 การจัดการ
ศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  ตองเนนความสําคัญ
ท้ังความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา  
เปนเนื้อหาความรูและทักษะในดานตางๆ ท่ีตองจัดใหกับผูเรียน มาตรา 24 เปนการจัดกระบวนการ
เรียนรูใหกับผูเรียน มาตรา 25-30 วาดวยหนาท่ีของรัฐ หนวยงานการศึกษาและสถานศึกษา ท่ีจะตอง
กําหนดหลักสูตร และใหการสงเสริม สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนในทุกๆ  ดานจะเห็นวา 
มาตรา 24 เปนตัวกําหนดภาระหนาท่ีของครูโดยตรง ท่ีจะดําเนินการ โดยมีสาระสําคัญ ในมาตรา 24 
การจัดกระบวนการเรียนรู ใหสถานศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของดําเนินการ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ, 2545, หนา 44-46) ดังตอไปนี้ 
         1) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของ
ผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในการจัดการเรียนการสอนของครู ตองยอมรับใน        
ความแตกตางกันของผูเรียน ท้ังในดานพ้ืนฐานความรู ความถนัดทางการเรียน ความสนใจ ความพรอม
ความสามารถในการเรียนรู ในบางดาน เชน  พ้ืนฐานความรู ครูอาจปรับใหพอใกลเคียงกันไดบาง  
แตความถนัด ความสนใจ เปนไปไมไดท่ีจะใหผูเรียนท้ังหมด ในหองเรียน มีความถนัด หรือความสนใจ
เหมือนกัน นอกจากนี้ ศักยภาพในการเรียนรู  ก็แตกตาง เรียนรูไดเร็วชาตางกัน ดังนั้น ในการเรียน
การสอนของครู อันดับแรกครู ตองสามารถจําแนกความแตกตางกันของผูเรียนไดชัดเจนเพ่ือท่ีจะ
นําไปจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสอดคลอง ผูเรียนแตละคนไดอยางเหมาะสม ซ่ึงอาจใชแนวทาง 
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ดังนี้ 
 (1) จัดกิจกรรมท่ีสอดคลองกับความสนใจ ตอบสนองความถนัด ของผูเรียนเปน
รายบุคคล รายกลุม โดยการสํารวจความถนัด ความสนใจ ของผูเรียนแลวนํามาจัดกิจกรรมใหสอดคลองหรือ
ดึงเรื่องท่ีผูเรียนสนใจมาประกอบในบทเรียน  
              (2) กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีครูใชตองมีความหลากหลาย และเหมาะสมกับ
ผูเรียนกลุมตางๆ โดยท่ีครูอาจทดลองนํามาใชเพ่ือหาวิธีท่ีดีท่ีสุดสําหรับพัฒนาผูเรียนแตละคน 
              ( 3) ใชกิจกรรมท่ีสามารถพัฒนาความสามารถของผูเรียนใหสูงข้ึนไดเต็มตาม
ศักยภาพเหมาะสมกับวุฒิภาวะ เริ่มจากตรวจสอบความสามารถพ้ืนฐานของผูเรียน แลวจึงใช
กิจกรรมท่ีสงเสริมความสามารถใหสูงข้ึนตามลําดับทีละข้ันๆ  
          2) ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกต
ความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหาครูสามารถท่ีจะกระทําไดโดย  
                  (1) จัดกิจกรรมท่ีเนนการพัฒนาทักษะ และกระบวนการคิด เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะท่ี
เปนนักคิดท่ีสามารถศึกษา จนคนพบคําตอบของปญหาไดดวยตนเอง กําหนดหลักการทํางานไดเองให
เปนลักษณะนิสัยท่ีติดตัวอยางถาวร 
                  ( 2) จัดกิจกรรม ประสบการณหรือสถานการณ ท่ีกระตุนใหเกิดการคิด อยางเปน
ระบบ มีข้ันตอน  โดยครูตองศึกษาทฤษฎีการเรียนรู กระบวนการเรียนรูแบบตางๆ ใหเขาใจถองแท  
เพ่ือนํามาจัดกิจกรรมท่ีเหมาะสมตอไปรวมท้ังจัดกิจกรรมเสริมท่ีหลากหลายรูปแบบเพ่ือท่ีผูเรียนจะ
นําประสบการณไปประยุกตเพ่ือแกไขปญหาตอไป เพราะการมีประสบการณท่ีมาก ยอมมีหนทาง
แกไขมากข้ึนเชนกัน 
     ( 3) ใหผูเรียนรูจักตั้งปญหา กําหนดปญหา รวมถึงหาวิธีท่ีแกปญหา ดวยวิธีการท่ี
เหมาะสม เปนระบบ ใหผูเรียนเห็นความสําคัญของปญหา มากกวาเห็นความสําคัญของคําตอบท่ีมีอยูแลว
ในการเรียนการสอน บางครั้งคําตอบ ก็ไมใชสิ่งสําคัญท่ีสุด แตกระบวนการคนหาท่ีอยูระหวางปญหา
กับคําตอบนาจะเปนสิ่งสําคัญท่ีสุด  
               3) จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําได คิดเปน 
ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่องในการปฏิบัติครูอาจใชแนวทางดังนี้  
                    ( 1) จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง ใชกระบวนการเรียนรูท่ีให
นักเรียนไดลงมือปฏิบัติ อยางเปนข้ันตอน และเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัตินั้น รวมท้ังสามารถอธิบาย 
สรุปข้ันตอนการปฏิบัติ พรอมท้ังสามารถเผยแพรขอคนพบ หรือนําเสนอเรื่องราวท่ีคนพบไดอยาง
สรางสรรค           
                    ( 2) จัดประสบการณท่ีหลากหลาย ภายนอกหองเรียน เปนเรื่องจริงในสังคม  
ชุมชน ทองถ่ินเพ่ือใหผูเรียนเกิดประสบการณจริงเกิดปฏิสัมพันธท่ีดีกับบุคคลอ่ืนๆ  
                   ( 3) จัดกิจกรรมการอานเพ่ือการคนควา จากมุมหนังสือ ในหองเรียน หองสมุด 
หรือแหลงคนควาตางๆ  
                   ( 4) จัดหนังสือหรือเอกสารใหผูเรียนไดอาน เพ่ือการคนควาอยางพอเพียง ผูเรียน
ท่ีมีนิสัยรักการอานจะชางสังเกตชางจดจํามีความละเอียดและใฝรูอยูเสมอ   
               4) จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู ดานตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน 
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รวมท้ังปลูกฝง คุณธรรม คานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชานอกเหนือจากการ
จัดกระบวนการเรียนการสอนท่ีพัฒนาความสามารถจริงของผูเรียน การปลูกฝงคุณธรร มจริยธรรม
และคานิยมอันดีงามของชาติ ก็เปนสําคัญท่ีตองสอดแทรกเขาไปในทุกวิชา และตลอดเวลา เพ่ือใหผูเรียน
เปนท้ัง คนเกง และคนดี และถายังไมเกง ก็ขอใหดีไวกอน การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรมและคานิยม
ท่ีพึงประสงค สามารถกระทําไดในทุกข้ันตอนของกระบวนการเรียนรู ไมวาจะเปนสวนเนื้อหา กิจกรรม
การเรียนการสอน การปฏิบัติ คานิยมพ้ืนฐานท่ีครูควรสอดแทรกเชน ความขยัน ซ่ือสัตย ประหยัด  
อดทน มีวินัย รับผิดชอบ เสียสละ สามัคคี ฯลฯ ครูอาจทําไดโดยการจัดสถานการณจําลองหรือบทบาท
สมมุติ 
            5) สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียน และ
อํานวยความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรู รวมท้ังสามารถใชการวิจัยเปน 
สวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ท้ังนี้ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการสอน 
และแหลงวิทยาการประเภทตางๆ  และครูตองรวมกันจัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม เอ้ือตอการเรียนรู
และเกิดบรรยากาศของการเรียนรู นอกเหนือจากสภาพแวดลอม สื่ออุปกรณตางๆ ก็มีความจําเปน
ไมนอย ท่ีตองนํามาใชในการเรียนการสอน โดยเฉพาะการจัดการเรียนการสอนแบบผูเรียน         
เปนศูนยกลาง สื่อ จะเปนตัวกลางของปฏิสัมพันธในชั้นเรียน ระหวางครูกับผูเรียน ผูเรียนกับผูเรียน 
และชั้นเรียนกับภายนอกการใชสื่อในการเรียนการสอนตองใชสื่อท่ีเหมาะสมสอดคลองกับเนื้อหา 
กิจกรรม และเปนสื่อท่ีทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดเอง หรือสามารถศึกษาขอมูลจากสื่อชนิดตางๆ 
ไดเอง โดยเฉพาะจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ ครูควรฝกใหผูเรียนสามารถวิเคราะหแยกแยะ
ประเภทของสื่อ เลือกรับรูขอมูลขาวสารท่ีสําคัญ และเปนประโยชน ครูและผูเรียนอาจรวมกันจัดทําสื่อ
เพ่ือใชในการเรียนการสอนก็ได ในการเรียนการสอนอาจใชวิธีการของการวิจัยเชิงปฏิบัติการใน     
ชั้นเรียน  ซ่ึงจะทําใหสามารถคนพบปญหา แล ะอุปสรรคท่ีแทจริงในกระบวนการ สอน   
               6) จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนไดทุกเวลาทุกสถานท่ี มีการประสานความรวมมือกับบิดา
มารดา ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพครูสามารถจัด  
กิจกรรม ใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดตลอดเวลา เพราะวามนุษยจะตองมีการเรียนรูตลอดชีวิต  ทําให
การเรียนรู ไมไดจํากัดอยูแคในหองเรียน ในโรงเรียนสถานศึกษาเทานั้น ในยุคโลกไรพรมแดน ผูเรียน
สามารถเรียนรูไดในทุกท่ี ทุกเวลา ทุกเรื่อง ครูอาจจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจาก พอ แม ญาติพ่ีนอง 
เพ่ือนบาน ผูเชี่ยวชาญในสาขาอาชีพ บุคคลในสังคม ชุมชน  ในทองถ่ิน นอกจากผูเรียนจะเกิดการ
เรียนรูไดอยางหลากหลายแลว ยังเปนการพัฒนาความสัมพันธในครอบครัว และผูเรียนไดเรียนรูการมี
มนุษยสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในชุมชน และทองถ่ินไดดีอีกดวยการเปดโอกาสใหชุมชน ไดเขามามีสวนรวม
ในการจัดการเรียนการสอน ก็เปนความมุงหมายสําคัญประการหนึ่ง ตาม พ.ร.บ.  การศึกษาแหงชาติ 
2542 นี้ โดยท่ีนอกจากชุมชนไดประโยชนในการแลกเปลี่ยนความรูกับสถานศึกษา มีการตรวจสอบ
มาตรฐานคุณภาพของสถานศึกษา ผลผลิตของสถานศึกษา ก็เปนไปตามความตองการของชุมชน 
และสถานศึกษาก็จะไดรับความรวมมือ  และการสนับสนุนจากชุมชนอยางเต็มท่ี ในกา รดําเนินการ
ตางๆ "ครูมืออาชีพ" เปนความคาดหมายของการปฏิรูปการศึกษาของชาติในครั้งนี้อยางยิ่ง การเปน
มืออาชีพของครู จะทําใหการปฏิรูปการเรียนรูประสบผลสําเร็จในการพัฒนาผูเรียนใหเปน มนุษยท่ี
สมบูรณท้ังรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารง   
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ชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข มีจิตสํานึกท่ีถูกตองเก่ียวกับการเมืองการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ  หนาท่ี เสรีภาพ 
ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาคและศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย 
รูจักรักษาผลประโยชนสวนรวมและของประเทศชาติ รวมท้ังสงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ 
การศึกษาภูมิปญญาทองถ่ินภูมิปญญาไทยและความรูอันเปนสากล  ตลอดจนอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมมีความสามารถในการประกอบอาชีพ  รูจักพ่ึงตนเองมีความคิด
สรางสรรคใฝรูและเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง  ท้ังหมดนี้ลวนเปนผลงานนาภาคภูมิใจของ  
"ครูมืออาชีพ" โดยแท 
          บทบาทและหนาท่ีของครูผูสอนในสถานศึกษา ตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2547 มาตรา 87 ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาตองตรงตอเวลา อุทิศเวลาของตนใหแกทางราชการและผูเรียน จะละท้ิงหรือทอดท้ิงหนาท่ีราชการ
โดยไมมีเหตุผลอันสมควรมิได  การละท้ิงหนาท่ีหรือทอดท้ิงหนาท่ีราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควร  
เปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรง  หรือการละท้ิงหนาท่ีราชการติดตอในคราว เดียวกันเปน
เวลาเกินกวาสิบหาวัน โดยไมมีเหตุผลอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณอันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติ
ตามระเบียบของทางราชการเปนความผิดวินัยอยางรายแรง และมาตรา 88 ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตองประพฤติเปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน  ชุมชน สังคม มีความสุภาพเรียบรอย รักษา
ความสามัคคี ชวยเหลือเก้ือกูลตอผูเรียนและระหวางขาราชการดวยกันหรือผูรวมปฏิบัติราชการ ตอนรับ 
ใหความสะดวก  ใหความเปนธรรมแกผูเรียนและประชาชนผูมาติดตอราชการการกลั่นแกลง ดูหม่ิน 
เหยียดหยาม กดข่ี หรือขมเหงผูเรียน หรือประชาชนผูมาติดตอราชการอยางรายแรง เปนความผิดวินัย
อยางรายแรง (ราชกิจจานุเบกษา, 2547) 
 ธนัชวลัญชน กวีกิจรัตนา (2552, หนา 28) ไดกลาวถึงบทบาทหนาท่ีของครูผูสอนไว ดังนี้ 
            1) สอนศิลปวิทยาใหแกศิษย ซ่ึงถือเปนหนาท่ีสําคัญสําหรับคร ูครูท่ีดีตองทําการสอน
อยางมีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาการสอนใหสอดคลองกับความสามารถและความสนใจของนักเรียน
นอกจากนั้นตองสามารถใหบริการแนะแนวในดานการเรียน  การครองตน  และรักษาสุขภาพอนามัย  
จัดทาและใชสื่อการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพรวมท้ังสามารถปรับหลักสูตรการเรียน       
การสอนใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาสภาพแวดลอมของทองถ่ินและสถานการณบานเมืองใน
ปจจุบัน 
   2) แนะแนวการศึกษาและอาชีพท่ีเหมาะสมใหแกศิษย เพ่ือชวยใหศิษยของตนสามารถ
เลือกวิชาเรียนไดตามความเหมะสม ท้ังนี้ครูตองคํานึงถึงสติปญญา ความสามารถ และความถนัดของ
บุคลิกภาพของศิษยดวย 
   3) พัฒนาและและสงเสริมความเจริญกาวหนาของศิษย  โดยการจัดกิจกรรม  ซ่ึงมี
ท้ังกิจกรรมการเรียนการสอนในหลักสูตร และกิจกรรมการเรียนการสอนนอกหลักสูตร 
   4) ประเมินผลความเจริญกาวหนาของศิษย เพ่ือจะไดทราบวาศิษยไดพัฒนาและมีความ
เจริญกาวหนามากเพียงใด  
   5) อบรมคุณธรรม จริยธรรม ความมีระเบียบวินัย และคานิยมท่ีดีงามใหแกศิษย  
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   6) ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอหนวยงานและสถานศึกษา  ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
ครูและจรรยาบรรณครู เพ่ือเปนแบบอยางท่ีดีแกศิษย 
   7) ตรงตอเวลา โดยการเขาสอนและเลือกสอนตามเวลา  ปฏิบัติงานสําเร็จครบถวน
ตามเวลาและรักษาเวลาท่ีนัดหมาย 
   8) ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานในหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
                9) สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถของตน   
 กลาวสรุปบทบาทและหนาท่ีของครูผูสอนในสถานศึกษาไดวา บทบาทของครู มีความสําคัญยิ่ง
โดยเฉพาะการอบรมใหศิษยเปนคนดี แนะแนวการศึกษาและอาชีพท่ีเหมาะสม ใหแกศิษย        
ปรับหลักสูตรการเรียนการสอนใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาสภาพแวดลอมของ ทองถ่ินและ
สถานการณบานเมืองในปจจุบัน พัฒนาและสงเสริมความเจริญกาวหนาของศิษย โดยการจัดกิจกรรม 
ซ่ึงมีท้ังกิจกรรมการเรียนการสอนในหลักสูตร และกิจกรรมการเรียนการสอนนอกหลักสูตร 
 

2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา 
 
 2.2.1 ความหมายของผูนํา  

 สําหรับการใหคํานิยามผูนําของนักการศึกษา มีความแตกตางหลากหลายตามความคิดเห็น
ดังตอไปนี้  
 ผูนํา ( leader) เปนบุคคล ท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการท้ังนี้ เพราะผูนํามี
ภาระหนาท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะตองวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมใหบุคลากรของ
องคการปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย จึงมีนักการศึกษาไดใหความหมายของ
ผูนําไว ดังนี้ 
 ฮัลปน  (Halpin, 1966, p. 28) ใหนิยามเก่ียวกับผูนําอยางกวางๆ 5 อยาง ดังนี้ 

1) ผูนํา คือ บุคลท่ีไดรับบทบาทมากกวาบุคคลอ่ืนๆ 
2) ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 

          3) ผูนํา คือ บุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญท่ีสุดในการใหหนวยงานดําเนินตามหนทางไป 
สูเปาหมายท่ีวางไว 

4) ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนใหเปนผูนํา 
5) ผูนํา คือ ผูท่ีดํารงตําแหนงผูนําในหนวยงานหรือดํารงตําแหนงหัวหนา 

 ฟดสเลอร (Fiedler, 1967, p. 8) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลในกลุมหรือองคกร ซ่ึงไดรับ
มอบหมายหนาท่ีใหควบคุมหรือประสานงานกิจกรรม 
 ยุคล (Yukl, 1989, p. 4) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุมและเปนผูท่ี
ตองปฏิบัติภาระหนาท่ีของตําแหนง ผูนําท่ีไดรับมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุมท่ีเหลือก็คือผูตาม แมจะ
เปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการปฏิบัติหนาท่ีตางๆ ก็ตาม 
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 ดูบริน (Dubrin, 1989, p. 431) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีทําใหองคการประสบความกาวหนา
และบรรลุความสําเร็จโดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีเปนผูใตบังคับบัญชา
หรือผูนํา คือบุคคลท่ีกอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2545, หนา 44) กลาววา ผูนํา คือ ผูท่ีมีบุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเดนกวา
ผูอ่ืนในกลุมและมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงานหรือองคกร ท้ังสามารถสรางความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดข้ึนแกหนวยงานนั้นๆ  
 สุเทพ พงศศรีวัฒน ( 2545, หนา 2) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลท่ีไดรับมอบหมายซ่ึงอาจโดยการ
เลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลหรือบทบาทเหนือกลุม สามารถท่ีจะจูงใจ 
ชักนํา หรือชี้นําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจตางๆของกลุมใหสําเร็จ 
 สมพิศ นันทศิริพร  (2545, หนา 15) กลาววา  ผูนํา หมายถึง  ผูท่ีไดรับการยอมรับจาก ชน
หมูมากใหเปนหัวหนาคนอ่ืน  มีความสามารถโนมนาวชักจูงใหคนอ่ืนปฏิบัติตามคําสั่ง  เพ่ือใหงาน
สําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีวางไว 
 เนาวรัตน แกวสวาง (2547, หนา 29) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูใชอิทธิพลซ่ึงมีอยูในตนเอง
ในการโนมนาวชักจูงใหสมาชิก ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชารวมกันปฏิบัติงานในสถานการณตางๆ 
โดยปฏิบัติการและอํานวยการแบบใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน  เพ่ือมุงใหบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว ซ่ึงจะเห็นไดชัดเจนวาเนนในดานความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงาน 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หนา 82) กลาววา ผูนํา คือ ผูเดินนําหนา นําทางและนําผูตาม 
เพ่ือใหจุดมุงหมายประสบผลสําเร็จ 
 พิมพอร สดเอ่ียม ( 2550, หนา 19) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีความสําคัญ ท่ีมีสวน
ทําใหองคการดําเนินภารกิจเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ผูนําจะสรางความไววางใจ การยอมรับ
และความนาเชื่อถือ รวมท้ังกระทําในสิ่งท่ีมีจริยธรรม แสดงออกถึงการเปนผูนําทางดานบุคลิกภาพ 
พฤติกรรมและการปฏิบัติงาน  
 ขวัญใจ ขุนทํานาย ( 2553, หนา 5) กลาววา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีเปนหลักสําคัญขององคการ 
มีความรูในเรื่ององคการเปนอยางดี สามารถใหคําแนะนําแกเพ่ือนรวมงานได มีความรับผิดชอบตอ
ประสิทธิผลขององคการ อุทิศตนและมุงม่ันเพ่ืออนาคตและความสําเร็จในอนาคตขององคการ ไดรับ
ความเชื่อถือและเชื่อฟงจากเพ่ือนรวมงานในการจัดกิจกรรมและในการสรางความสัมพันธในกลุม
หรือในองคการ เต็มใจรับฟงและพูดคุยกับเสียงเรียกท่ีสรางสรรคและใหเปนท่ีรับทราบกันท้ังองคการ 
มีจิตใจเปดกวางและมีวิสัยทัศน แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง      
มีความเต็มใจทํางานในสภาพแวดลอมท่ียืดหยุนและสภาพแวดลอมท่ีขาดลําดับสายงานบริหาร   
โดยปลอยใหผูอ่ืนเลนบทบาทผูนําได  
 พิเชษฐ วงศเกียรติ์ขจร (2553, หนา 45) กลาววา ผูนํา คือผูท่ีมีวิธีคิดใหม มีคุณคาใหม มีพลังสมอง
พิเศษ ตองกลาเปลี่ยนแปลง ทํางานดวยจิตมุงม่ัน มีเมตตาธรรม อานันท ปนยารชุน อดีตนายก  
รัฐมนตรี ไดใหความหมายผูนําไววา “ผูนําคือ คนท่ีคิด คนท่ีพูด คนท่ีทําอะไรแลวมีคนเชื่อถือ อยาก
ทําตาม อยากชวยเหลือ” ผูนํายุคใหมท่ีดีตองมีความริเริ่ม เปดใจกวาง ทันตอเหตุการณท้ังปจจุบัน
และอนาคต เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองมองหลายมิติ มีการวางแผนลวงหนา 
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 สรุปไดวา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีเปนหลักสําคัญขององคการ มีสวนทําใหองคการดําเนินภารกิจ
เพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว และเปนผูท่ีกอใหเกิดความม่ันค ง ชวยเหลือบุคคลตางๆ  เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของกลุมมีอิทธิพลสูงสุดในกลุมและเปนผูท่ีตองปฏิบัติภาระหนาท่ีของตําแหนง มีความสามารถ
โนมนาวชักจูงใหคนอ่ืนปฏิบัติตามคําสั่ง เพ่ือใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีวางไว 

  2.2.2 ความหมายของพฤติกรรมผูนํา     
  พฤติกรรมผูนํา มีนักวิชาการไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนําไว ซ่ึง มีท้ังสอดคลองและ

ความแตกตางหลากหลายตามความคิดเห็นดังตอไปนี้   
  ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 287) กลาววา พฤติกรรมผูนําและพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม

ผสมผสานกันอยางแยกแยะไมออก และพฤติกรรมท้ังสองฝายตางถูกกําหนดข้ึนโดยองคการหรือ
หนวยงานไดแยกพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 แบบ ไดแก  
                  1) ผูนําแบบกิจสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาท่ีเนนงาน  มีการสรางและกําหนดรูปแบบของการจัดองคการท่ี
เปนระเบียบแบบแผน  มีการดําเนินงานตามนโยบาย  เปาหมายแผนงาน  เนนระบบการปฏิบัติงานท่ี
มุงความสําเร็จของานเปนเปาหมายท่ีสูงสุดและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา
ดําเนินการไปตามหนาท่ีระบบงาน ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ ท้ังนี้การ
ปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลและหรือขององคการตองสามารถปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยาง
ชัดเจน ผูนําจึงมุงท่ีความสําเร็จขององคการตามโครงสรางงาน                  

         2) ผูนําแบบมิตรสัมพันธ หมายถึง การแสดงออกของผูบริหารสถานศึกษาในดานความ
เปนมิตรท่ีดี ความไววางใจ ความสนใจและเอาใจใส ตอความเปนอยูของผูรวมงาน ใหความเคารพซ่ึงกัน
และกัน ความสนิทสนมซ่ึงกันและกันใหความใสใจดูแลครูแตละคนอยางใกลชิด ปฏิบัติตอครูทุกคน
อยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือครูตองการความเขาใจ และการมีสวนเก่ียวของ 
สงเสริมใหครูพัฒนาตนเองตามความตองการ ความสนใจและความสามารถ มอบหมายงานท่ีทาทาย 
เพ่ิมความรับผิดชอบ ชวยสรางความม่ันใจในสิ่งท่ีครูจะไปทํานอกเหนือจากสิ่งท่ีคาดหวัง เพ่ือใหครูมี
โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
           ริชารด และแองเกิล (Richards & Engle, 1986, p. 199) ใหความหมาย พฤติกรรมผูนําวา 
หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศนใหผูอ่ืนมองเห็น พรอมท้ังปลูกฝงเปนคานิยมและสรางสภาวะ
แวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยใหสามารถปฏิบัติไดสําเร็จ 

 อีมีเกรน (Immegant, 1988, p. 259) ใหความหมาย พฤติกรรมผูนําวา เปนพฤติกรรมของ
ผูท่ีตองมีจุดเดน ในเรื่องความฉลาด ความเชื่อม่ันในตนเอง และมีระดับความสามารถในการทํางาน
สูงกวาคนท่ัวไป 
 จาคอบสและจากัวส ( Jacobacobs & Jaques, 1990, p. 281) ใหความหมายพฤติกรรม
ผูนําวา เปนผูท่ีมีกระบวนการทําใหเกิดการรวมพลัง พยายามเต็มใจท่ีจะใชความพยายามนั้นเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย  
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2543, หนา 618) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง การท่ีบุคคลหนึ่ง 
พยายามท่ีจะใชกําลังทางสมอง กําลังกายและกําลังใจเพ่ือจูงใจหรือดลใจ จะตองไมเปนการบังคับ
ตลอดจนไดรับความยินยอมจากผูตาม 
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 ภูริทัต รัศมีเพชร (2543, หนา 17) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง บุคคลผูมีพลังชี้นํา 
ท้ังนี้เพราะผูนําทุกคนตางก็หวังท่ีจะใหภารกิจของงานประสบผลสําเร็จ ความสําเร็จอาจเกิดข้ึนได
อยารวดเร็ว ถาบุคคลนั้นรูจักวิธีการทําตัวใหเปนบุคคลท่ีมีพลังชี้นําชีวิตคนอ่ืนได 
 สมนึก พรเจริญ (2544, หนา 20) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมทางการ
บริหารของผูบริหารสถานศึกษา โดยพฤติกรรมผูนําแตละองคการหรือหนวยงานจะมีลักษณะ
แตกตางกันไป ตามบุคลิกภาพของผูนําหรือสภาพแวดลอมของสถานการณนั้นๆ 
 สมคิด บางโม (2545, หนา 235) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ขณะท่ีทําการสั่งการตอกิจกรรมตางๆ ของกลุมผูอยูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ขุนทอง จริตพันธ ( 2546, หนา 4) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมผูนํา
เปนการกระทําของผูนําท่ีเกิดจากปจจัยดานตางๆ ท่ีเก่ียวของกับตัวผูนําเอง บุคลากรรวมงานและ
สภาวะแวดลอมในแตละองคการ โดยท่ีผูนําจะตองมีการปรับตัวและพัฒนาใชในการประสานงาน 
สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรดานตางๆ ภายในองคการ เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว 
 สิทธิชัย ฝรั่งทอง (2548, หนา 1) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของคน
ท่ีคิด คนท่ีทําอะไรแลวคนอ่ืนเชื่อถือ อยากทําตาม อยากชวยเหลือ อยากใหการสนับสนุน    
            เฉลิม เกลี้ยงแกว  (2550, หนา 19) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา  หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูนําท่ีแสดงบทบาทออกมาเพ่ือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรมตางๆ  ใหบรรลุ
เปาหมายตามสถานการณท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  
            เพ็ญศรี แนะแกว (2551, หนา 27) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสามารถของผูนําท่ีเหมาะสม ในการโนมนาวจิตใจบุคคลอ่ืนใหทําตามความตองการของตนเพ่ือให
การดําเนินงานเปนไปดวยความราบรื่น ประสบผลสําเร็จ และหนวยงานมีความเจริญกาวหนา   
            อุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ (2551, หนา 29) ใหความหมายพฤติกรรมผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืนในกลุม  เปนผูท่ีมีความสามารถในการจูงใจคน  มีความคิดริเริ่ม  สรางสรรค รับผิดชอบใน
หนาท่ี ชวยเหลือ สงเสริม เห็นอกเห็นใจผูรวมงานรวมแรงรวมใจในการทํางาน  มีความพากเพียร
อดทนกลาตัดสินใจปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขสิ่งท่ียังบกพรองอยู เขากับผูอ่ืนได สนับสนนุการปฏสิัมพันธ
ระหวางสมาชิกในกลุม  ผูนําไมจําเปนตองเปนผูบริหารหรือหัวหนางานแตผูบริหารหรือหัวหนางาน
ควรมีลักษณะความเปนผูนําเพราะความเปนผูนําจะไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากกลุม  ซ่ึงจะมีผลตอ
การกําหนดเปาหมายการตัดสินใจในการปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ของกลุมอยางราบรื่นเรียบรอย สมาชิกของกลุมทุกคนมีความพอใจ มีความหมายกวางขวางมาก ทําให
การใหคํานิยามแตกตางกันไป 
   ขวัญใจ เกตุอุดม ( 2554, หนา 18) ใหความหมายพฤติกรรม ผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลท่ีมีอิทธิพล มีพลังชี้นํา มีความรู มีสติปญญา มีความดีงามสูงกวาผูอ่ืน มีความสามารถจูงใจให
คนอ่ืนปฏิบัติตามดวยความเต็มใจและเชื่อม่ันวา สามารุคลี่คลายเหตุการณความตึงเครียดไดดวย
สันติวิธีแกปญหาในเชิงสรางสรรค เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปไดวา พฤติกรรมผูนํา หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถท่ีมีความเปนผูนํา 
ในการทํางานรวมกับผูอ่ืนโดยเปนผูริเริ่มดําเนินการทํางานรวมกับหมูคณะ มีความสามรถแสดงออก
ในดานการจูงใจ เพ่ือความสําเร็จในหนวยงาน และมี ปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเพ่ือโนมนาวจิตใจให
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ปฏิบัติงานรวมกัน  ดวยความพึงพอใจ  เต็มใจใหการดําเนินงานไปสูเปาหมายท่ีไดวางรวมกันอยางมี
ระเบียบแบบแผน โดยเปนผูรับผิดชอบ เปนผูมีอิทธิพล และอํานาจเหนือผูรวมงานในหนวยงาน 
 2.2.3 ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
           พฤติกรรมผูนํา เปนเครื่องมือจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน กําหนดทิศทางการ
เคลื่อนไหวของทรัพยากรท้ังหลายในองคการ โดยผูนําจะทําหนาท่ีชี้แนะ สั่งการ ควบคุม ตลอดจน
วางแผน และกําหนดเปาหมายขององคการโดยสวนรวม และมีผูกลาวใหความสําคัญของพฤติกรรม
ผูนําไวหลายอยาง ดังนี้ 
 เชวท ( Schwatz, 1980, p. 491) กลาวถึง ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาเปนลักษณะ 
ของผูท่ีมีความสามารถของศิลปะในการบอก ชี้แนะ ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีดวยความเต็มใจและกระตือรือรน 
 ไซอิน (Schtin, 1985, unpaged) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา คือ ความสามารถ
ท่ีกาวออกมาจากวัฒนธรรมเดิม เพ่ือรวมกระบวนการวิวัฒนาการเปลี่ยนแปลงท่ีทําใหมีการปรับตัว
ไดมากข้ึน 
 ดรัท และพลัส (Drath & Palus, 1994, unpaged) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา 
เปนกระบวนการสรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจ
และความผูกพันใหเกิดข้ึนกับงานในหนวยงาน 
 ฟนเคลสไตน และแฮมบริค (Finkelstein & Hambrick, 1996, unpaged) ไดกลาวถึง 
ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําเชิงกลยุทธวา หมายถึง ผูนําหรือกลุมท่ีผูนําระดับสูงท่ีมีความสามารถ
ในการคาดการณ มีมุมมองระยะยาวและสรางความยืดหยุนใหองคการบรรลุเปาหมายโดยมีขอบเขต
ความรับผิดชอบรวมกัน 

 สมคิด บางโม (2545, หนา 235) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา ความสําคัญของ
พฤติกรรมผูนําเปนการปฏิรูปตนของผูนํา ตอกลุมท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดและสมาชิกคนอ่ืนๆ ยอมรับ
โดยสมัครใจวา บุคคลนั้นเปนผูนําของกลุมและสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายได 
 เท้ือน ทองแกว (2545, หนา 36) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา อยูท่ีความสามารถ
ของผูนําท่ีถือวาเปนบุคลากรหลักท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายไดดีภายใต
ภาวะการณท่ีเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน  
 ปรียาพันธุ ปยะอนันต (2546, หนา 13) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวาอยูท่ีแนวทาง การ
บริหารงานท่ีทําใหผูอ่ืนทําตามในสิ่งท่ีเราตั้งเปาหมายใหสําเร็จอยางเต็มใจและรวมมือเปนอยางดี  
ท้ังนี้ ผูนําหรือผูบริหารตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ 

1) ความรู ความสามารถทํา ใหตนเองมีความนาเชื่อถือและทํา ใหทุกคนมี 
ความเชื่อม่ันและไววางใจ 

2) ตองมีความสามารถในการบริหารจัดการและการวางแผนท่ีดี 
3) ตองเขาใจคน 
4) ตองมีการตัดสินใจและการแกปญหา 
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 ประภัสร จงสงวน (2546, หนา 4) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา การแสดงพฤติกรรม
ของผูนํานั้น มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ โดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกจะตองบงบอกถึงการท่ี
ผูนํามีความรู ความสามารถ มีความรับผิดชอบและทันตอเหตุการณในทุกๆ ดาน 
 สุทธินันท พรหมสุวรรณ (2546, หนา 33) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา อยูท่ี
การท่ีผูนําหรือผูบริหารกําหนดวิสัยทัศนขององคการ  กําหนดเปาหมายคุณคา ความเชื่อ กลยุทธของ
องคกรรวมกัน ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับสมาชิกนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง เพ่ือเสริมสรางความ
แข็งแกรงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคกรโดยรวม 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2547, หนา 24) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนํา คือ พฤติกรรม
ทางดานมิตรสัมพันธกับพฤติกรรมดานกิจสัมพันธท่ีมีความสัมพันธกัน ซ่ึงพฤติกรรมผูนําท้ังสองดานนี้
คือ ผูนําท่ีมีประสิทธิผลในการบริหารงาน 

 สุริยน เผือกสกนธ (2548, หนา 3) ใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนํา คือ คนท่ีเปนผูชี้กําหนด
ทิศทางไปขางหนาใหผูอ่ืนปฏิบัติตามโดยอาศัยการพูด การชักนํา หรือการแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหผูท่ี
ตามมีความศรัทธาในแนวความคิดนี้  ซ่ึงพฤติกรรมผูนําควรมีลักษณะ  ดังนี้  1) มีความรู  2) มีความ
กลาหาญ 3) มีความเด็ดขาด  4) มีความยุติธรรม  5) มีความเปนท่ีเชื่อถือได  6) มีลักษณะทาทางดี    
7) มีความขยันอดทน 8) มีความกระตือรือรน 9) มีความซ่ือตรง 10) มีความคิดริเริ่ม 11) มีความไมเห็น
แกตัว และ 12) มีความรูจักตนเองและผูอ่ืน 
 ขวัญใจ เกตุอุดม ( 2554, หนา 20) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําวา เปนผู
กําหนดทิศทางในการดําเนินงานท่ีตองใชทักษะในการบริหารใชท้ังศาสตรและศิลปในการกํากับดูแล
การทํางานตามหลักการทางกลยุทธการบริหารเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจและความรวมมือรวมใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการพฤติกรรมผูนําเปนตัวชวยหรือผลักดันสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตางๆ ขององคการใหเปนไปดวยความเรียบรอย รวมท้ังการรักษาสภาพองคการใหม่ันคง 
 วันทนา  เมืองจันทร (2554, หนา 25) กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําสถานศึกษาวา
ในการบริหารสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามบทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษานั้น 
ผูบริหารสถานศึกษาจะตองทํางานดวยใจท่ีแนวแนม่ันคง โดยฝกอุดมติและไมยอทอตออุปสรรคและ
ปญหานานานัปการท่ีจะตองเผชิญและตองหาทางแกไขใหสําเร็จ ดังนั้น การแสดงบทบทใหเหมาะสม
กับตําแหนงของผูนําสูงสุกในสถานศึกษาจึงเปนสิ่งจําเปน อีกท้ังจะตองเปนบทบาทท่ีครูผูสอน ผูเรียน 
ผูเปกครอง ชุมชน และสังคมคาดหวังวาผูบริหารควรจะเปน ซ่ึงไดแก ผูบริหารควรจะเปนผูนําทาง
วิชาการท่ีเขมแข็ง การพัฒนางานวิชาการอยางเปนระบบ มีกระบวนการบริหารท่ีเปนท่ียอมรับ 
พรอมๆ กับการเปนนักพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผูมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลและลึกซ้ึง ตลอดจนมีความรู
ความสามารถท่ีจะใหทันตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ  ของชุมชน สังคม และของโลก ดวยการพัฒนา
สถานศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพ เพ่ือสรางสรรคศรัทธาความเชื่อม่ันในตัวผูบริหารใหบังเกิดแกทุกคน 
นอกจากนี้บทบาทในฐานะผูชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงานและผูใตบังคับบังชาก็ยังเปนบทบาทท่ีจําเปน 
ในยุคสมัยของสังคมวัตถุนิยมซ่ึงใหความสําคัญกับดานวัตถุมากกวาการเห็นความสําคัญของการ
พัฒนาดานจิตใจ ผูบริหารท่ีมีจิตใจเปนผูให ยอมเปนท่ีสมควรแกการยกยอง สรรเสริญ ประการ
สําคัญถาผูบริหารสามารถใชปญญาในการกระทําตนใหเปนตัวอยางท่ีดีในดานการมีคุณธรรม
จริยธรรม ก็จะยิ่งทําใหการแสดงบทบาทตางๆ  สมบูรณยิ่งข้ึน นอกจากนั้น บทบาทในการตัดสินใจท่ี
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มีประสิทธิผลก็จะทําใหเปนผูบริหารมืออาชีพ สวนอีกบทบาทหนึ่งท่ีไมควรละเลยก็คือ การเปนนักพูด
ท่ีดีมีศิลปในกาพูดในการเจรจาตอรอง ตลอดจนเปนนักฟงท่ีดี ท่ีพรอมท่ีจะรับฟง  ความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญกําลังใจแกผูรวมงาน เม่ือมีผูรับฟงปญหาขอบังคับของใจ  
 สรุปไดวา พฤติกรรมผูนํานั้น มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ เปนกระบวนการ
สรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจและความผูกพัน
ใหเกิดข้ึนกับงานในหนวยงาน ผูนําเปนผูท่ีกําหนดทิศทาง เปนผูนําแนวทางในการบริหารงาน และท่ี
สําคัญผูนําตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตางๆ  ไดดี ผูบริหารในฐานะท่ี
เปนผูนําในองคการจึงตองมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนํา 
 2.2.4 คุณลักษณะพฤติกรรมผูนํา 

ในยุคการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารจะตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการบริหารงาน เพ่ือปรับตัว
ใหเขากับสถานการณสิ่งแวดลอม และความอยูรอดขององคการ ซ่ึงมีผูกลาวถึงคุณลักษณะของ
พฤติกรรมผูนําไวดังนี้ 
 กิตติภัค ยิ่งปญญาโชค ( 2544, หนา 29) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํายุคปจจุบันควร
รูจักการจัดการ และมีความสามารถในการเรียนรูดานการบริหารดานเทคโนโลยี เพ่ือใหทันตอความ
อยูรอดขององคการ เพราะโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี 
 ณัฐพล ปญญาโสภณ ( 2546, หนา 59) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํายุคปจจุบัน ตองมี
ความเขาใจและยอมรับความแตกตาง มีทัศนคติเชิงบวก ใหกําลังใจแกบุคลากร สามารถพัฒนา
ตนเองใหเขากับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม มีความใจกวาง เสียสละ เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหดีกวาตนเอง 
เพ่ือมาทําหนาท่ีผูนํารุนใหมใหองคการศึกษา และประเทศชาติเจริญยิ่งข้ึน  
 ศิริพงศ พฤทธิ์พันธุ ( 2546, หนา 5) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนําในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
จะตองมุงสรางองคการคุณภาพไปสูความเปนเลิศและดีท่ีสุด 
 สุทธินันท หรหมสุวรรณ ( 2546, หนา 33) กลาววา พฤติกรรมผูนําในยุคปจจุบัน ควรกําหนด
วิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคาและความเชื่อรวมกัน และกําหนดกลยุทธขององคการ
ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
 สุมาณี ไพศาสเวชกรรม ( 2546, หนา 72) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํา ควรใหความสําคัญ
ตอการเปลี่ยนแปลง มุงสรางสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาองคการ คํานึงถึงพ้ืนฐานความตองการของมนุษย  
คุณคา การใสใจในเรื่องของอารมณ มีความซ่ือสัตย มีความกลาหาญท่ีจะปรับปรุงเพ่ือประโยชนของ
องคการ 
 ขวัญใจ เกตอุดม ( 2554, หนา 21) กลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนํา จะตองมีพฤติกรรม ในการ
ปรับตัวใหเขากับบุคลากร สภาพแวดลอม เปนผูมีความคิดสรางสรรคในการบริหาร เปนผูมีวิสัยทัศน
กวางไกล มีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับบุคลากร ซ่ือสัตยสุจริต และเปนผูปรารถนาดีตอบุคลากร 

 
 สรุปคุณลักษณะพฤติกรรมของผูนํา พฤติกรรมผูนําในยุคปจจุบันควรมีความสามารถในการ
ปรับตัว กลาท่ีจะเปลี่ยนแปลง มีความเปนมิตรกับบุคลากร ฉลาดใชกลยุทธในการโนมนาวจิตใจของ
บุคลากร เพ่ือใหปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
 2.2.5 บทบาทของผูนํา 
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 ก ารศึกษา พฤติกรรม ผูนําของผูบริหาร สถานศึกษา จึงเปนหนทางหนึ่ง  อันจะนําไปสูการ
สรางความมีประสิทธิภาพ และความ เปนเลิศของ สถานศึกษา มี นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง  
บทบาทของพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาไว ดังนี้   
 สุทัศนา มุขประภาต (2543, หนา 105) กลาววา ผูนําและผูบริหารนั้น แมมิใชคนๆ เดียวกัน
ในบางกรณี  แตในภาวะท่ีเปนผูบริหารอยู  ตองมีความเปนผูนําดวย  เพราะหนาท่ีของผูบริหาร
สถานศึกษาซ่ึงเปนองคการรูปนัยประเภทหนึ่งยอมมีหนาท่ีเชนเดียวกับผูนําองคการซ่ึงมี  9 ประการ 
ตอไปนี้ 

1) กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา 
2) การตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการ 
3) การเสนอแนะ สอนงาน นิเทศงาน 
4) การเรงเรา กระตุนบุคลากร 
5) การใหความม่ันคง 
6) การเปนตัวแทนของกลุม หรือ สถานศึกษา 
7) การใหกําลังใจบุคลากร 
8) การยกยองสรรเสริญ และ การลงโทษบุคลากร 
9) การประเมินงานของบุคลากรและสถานศึกษา 

 กลาวโดยท่ัวไปแลว  ผูนํามีภารกิจหรือมีหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติในองคการ  ดังตอไปนี้ (สุทัศนา 
มุขประภาต, 2543, หนา 105) 

1) เสริมสรางความสัมพันธในกลุม  (maintenance of membership) ผูนําควร  
เปนผูบํารุงรักษากลุมใหธํารงอยูได  มีความสมานสามัคคีกัน  เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันมีเอกภาพ  เพราะ
เม่ือสมาชิกมีความรักใคร  ไววางใจ ปรองดองและใหเกียรติกัน  ทุกคนจะรูสึกสบายใจ  จะปฏิบัติงาน
อยูในองคการเดียวกันอยางมีความสุขมีขวัญและกําลังใจดีไมหวาดระแวงวาใครจะใสรายหรือจับผิด 

2) สนับสนุนใหกลุมปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุวัตถุประสงค (objective attainmen)   
ผูนํามีความรับผิดชอบในกระบวนการการทํางาน หาวิธีการใหกลุมทํางานได อยางราบรื่นบรรลุเปาหมาย 

3) อํานวยใหเกิดการติดตอสัมพันธกลุม (group interaction facilitation) ผูนําตอง 
จัดหาเครื่องอํานวยความสะดวก ประสานงานใหมีการติดตอสัมพันธท่ีดีของบุคคลในกลุมการติดตอสื่อสาร
ท่ีดีเปนสิ่งสําคัญและจําเปนมากชวยใหกลุมมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี 
 สกาวรัตน สูสุข (2547, หนา 18) กลาวถึงบทบาทผูนําวา ผูนําตองรับผิดชอบใหการปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูนําหรือผูบริหารตองทําหนาท่ีในการตัดสินใจสั่งการอํานวย
ความสะดวก  และประสานงานในการดําเนินภารกิจตางๆ  ซ่ึงภารกิจนั้นจะครอบคลุมงานท้ังหกดาน  
ไดแก การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานกิจการนักเรียน การเงิน การบริหาร 
งานอาคารสถานท่ี และการบริหารงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 
 ขวัญใจ ขุนทํานาย (2553, หนา 7) กลาวถึงบทบาทผูนํา คือการแสดงถึงบทบาทหนาท่ีอยาง
สรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสามารถโนมนาวจูงใจ หรือชี้นําใหบุคลากรในสถานศึกษาและ
ผูเก่ียวของเขาใจและตระหนักในจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา เกิดการรวมพลัง ประสานสัมพันธ
กันเพ่ือใหนโยบายขององคการบรรลุตามเปาหมาย  
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 สรุปไดวา บทบาทผูนํา เปนสิ่งสําคัญและ มีความจําเปนอยางมากผูนําหรือผูบริหารตองทํา
หนาท่ีในการตัดสินใจสั่งการอํานวยความสะดวก และประสานงานในการดําเนินภารกิจตาง  ๆและผูนํา
จะตองมีความรับผิดชอบในกระบวนการการทํางาน  หาวิธีการใหกลุมทํางานไดอยางราบรื่นบรรลุ
เปาหมาย และบทบาทท่ีสําคัญ  ผูนําควรเปนประสานบุคลากรใหมีความสมานสามัคคีกัน เปนน้ําหนึ่ง
ใจเดียวกันมีเอกภาพ เพราะเม่ือสมาชิกมีความรักใคร ไววางใจ ปรองดองและใหเกียรติกัน ทุกคนจะรูสึก
สบายใจ จะปฏิบัติงานอยูในองคการเดียวกันอยางมีความสุขมีขวัญและกําลังใจดี 
 2.2.5 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
 จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับ ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  พบวา มี
นักวิชาการหลายทานไดใหทฤษฎีท่ีแตกตางกัน ดังนี้     
    1) พฤติกรรมผูนํา 
    ลิเคอรท (Likert, 1961, p. 7) ไดศึกษาแบบของการเปนผูนําในกิจการอุตสาหกรรม 
บริษัท ประกันภัย และหนวยงานของรัฐบาล  หลังจากท่ีวิเคราะหขอมูลตางๆ  แลวไดแบงแบบของ
ผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ 
  (1) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับคนงาน (employee centered) ความสนใจในปญหา
ของผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานสูง สามารถท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชา
เขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ และใหทุกคนมีเสรีภาพในการทํางาน 
  (2) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับผลผลิต (production centered) มุงเนนการควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและใชวิธีการจูงใจตางๆ ในการปฏิบัติงาน อยางมีประสิทธิผลพฤติกรรม
ผูนําเปลี่ยนสภาพ 
    2) ทฤษฎพีฤติกรรมผูนําตามสถานการณ  
     ฟดเลอร (Fiedler, 1967, p. 26-27) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําตามสถานการณ  
(contingencytheory) มีหลักการวาประสิทธิผลของ พฤติกรรมผูนําหรือขององคการจะข้ึนอยูกับ
องคประกอบท่ีสําคัญ ซ่ึงมีปฏิสัมพันธ คือ บุคลิกภาพของผูบริหารอันเปนลักษณะเฉพาะ หรือลักษณะเฉพาะตัว 
ระดับเจตคติและแรงจูงใจเก่ียวกับการทํางานของผูบริหาร โดยมีพฤติกรรม 2 ดาน คือ 
  (1) พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน (task-oriented leadership) เปาหมายสูงสุด คือ 
ผลสําเร็จของงาน 
  (2) พฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธ (relationship - oriented leadership) ทฤษฎีนี้
ข้ึนอยูกับปจจัยหลัก  2 ประการ คือ แบบของผูนํา  (leadership style) กับแบบควบคุมสถานการณ  
(situation control) ประกอบตัวแปรท่ีสําคัญ 3 ตัวแปร ดังนี้ 
   ก. ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน  
(leadermemberrelations) หมายถึง กลุมใหความสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงใด 
  ข. ลักษณะงานหรือโครงสรางของงาน (task structure) หมายถึง ความชัดเจน
ในลักษณะงานหรือโครงสรางของงานท่ีกลุมไดรับมอบหมาย มีอยูมากนอยเพียงใด 
  ค. อํานาจในตําแหนง (position power) หมายถึง การใชอํานาจของผูบริหาร
ท่ีใหรางวัล หรือการลงโทษผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมากนอยเพียงใด 
  3) พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรของมูตัน 
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 มูตัน (Blake & Mouton, 1964, p. 11) ไดแบงพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร 
2 ดาน คือ 
  (1) พฤติกรรมความเปนผูนําดานคน (concern for people) หมายถึง การท่ีผูนํา
เอาใจใสตอทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา มีความอาทรท้ังตอเรื่องงานและเรื่องสวนตัว มีการเปดโอกาส
ใหผูปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   ( 2) พฤติกรรมความเปนผูนําดานผลผลิต (concern for product) หมายถึง การท่ี
ผูนําใหความสนใจและใหความสําคัญตองานมากกวาคน โดยในการปฏิบัติงานจะไมชอบใหมีการกระจาย
อํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงตองปฏิบัติงานตามท่ีท่ีมอบหมายโดยยึดผลของงานเปนสําคัญ  
 4) พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตรของฮัลปน 
  ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 287) ไดศึกษาดานพฤติกรรมผูนําใน  2 ลักษณะท่ี
เก่ียวของกับผลผลิต  หรือพฤติกรรมท่ีเนนงานและศึกษาพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับตัวบุคคลท่ีเรียกวา
พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ คือ มิติกิจสัมพันธ และมิติมิตรสัมพันธ ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiating structure) หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาท่ีเนนงาน  มีการสราง
และกําหนดรูปแบบของการจัดองคการท่ีเปนระเบียบแบบแผน มีการดําเนินงานตามนโยบาย เปาหมาย
แผนงาน  เนนระบบการปฏิบัติงานท่ีมุงความสําเร็จของานเปนเปาหมายท่ีสูงสุดและความสัมพันธ
ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาดําเนินการไปตามหนาท่ีระบบงาน  ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว
เพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ ท้ังนี ้การปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลและหรือขององคการตองสามารถ
ปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยางชัดเจน  ผูนําจึงมุงท่ีความสําเร็จขององคการตามโครงสรางงาน  
สมาชิกในองคการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะเง่ือนไขในการปฏิบัติงานไดนอยมาก  
พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชาจะแสดงในลักษณะ ดังตอไปนี้ 
  ก. แสดงใหผูรวมงานเขาใจในทัศนคติของผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน
อยางชัดเจน 
  ข. นําความคิดใหม  ๆเก่ียวกับการปฏิบัติงานไปปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 
  ค. ปกครองผูใตบังคับบัญชาอยางเขมงวด เฉียบขาด 
  ง. มีการเสริมแรงใหผูปฏิบัติงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
  จ. ยึดถือระบบ ขอบังคับตาง  ๆในการควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  ฉ. มีการมอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 
  ช. มีการกําหนดมาตรการตามมาตรฐานการปฏิบัติงานชัดเจน 
  ซ. มีการกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  ฌ. มีการกําหนดเปาหมายขององคการชัดเจน 
  ญ. มีการประสานงาน ควบคุม กํากับ ติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
  (2) พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (consideration) หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบังคับบัญชาในดานความเปนมิตรท่ีดี ความไววางใจ ความสนใจและเอาใจใส ตอความเปนอยูของ
ผูรวมงาน ใหความเคารพซ่ึงกันและกัน ความสนิทสนมซ่ึงกันและกันใหความใสใจดูแลผูรวมงานแตละคน
อยางใกลชิด ปฏิบัติตอผูรวมงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือผูรวมงาน
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ตองการความเขาใจ และการมีสวนเก่ียวของ สงเสริมใหผูรวมงานพัฒนาตนเอง ตามความตองการ 
ความสนใจและความสามารถ มอบหมายงานท่ีทาทาย เพ่ิมความรับผิดชอบ ชวยสรางความม่ันใจใน
สิ่งท่ีผูรวมงานจะไปทํานอกเหนือจากสิ่งท่ีคาดหวัง เพ่ือใหผูรวมงานมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา
ตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงผูนําดานมิตรสัมพันธจะแสดงออกในลักษณะ ดังนี้   
  ก. มีการชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน 
  ข. มีการสรางขวัญกําลังใจ 
  ค. ประพฤติตนเปดเผยเขาใจงาย 
  ง. หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
  จ. สรางทีมงานและสังสรรค 
  ฉ. ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา 
  ช. อธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงาน 
  ซ. มีการวางแผนปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงาน 
  ฌ. ยอมรับความคิดใหมๆ ปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะเปนผูท่ีเทาเทียมกัน 
  ญ. แสดงความเต็มใจท่ีจะใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
  ฎ. แสดงความเปนมิตรไมถือตัว 
  ฏ. พยายามทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกสบายใจในการปฏิบัติงาน 
  ฐ. นําขอเสนอแนะจากผูรวมงานไปปฏิบัติ 
  ฑ. มีการขอความเห็นชอบจากผูรวมงานในเรื่องสําคัญกอนการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี ้การศึกษาของฮัลปน และวินเนอร (Halpin & Winner) ยังพบวา พฤติกรรมผูนํา   
ท้ังแบบกิจสัมพันธและแบบมิตรสัมพันธ มีความสัมพันธตอกันดังนี้ 
  (1) กิจสัมพันธและมิตรสัมพันธตางก็เปนมิติพ้ืนฐานของพฤติกรรมผูนํา 
  (2) พฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะมีความสัมพันธโนมเอียงท้ัง 2 พฤติกรรม 
  (3) ผูบริหารมีความโนมเอียงในการใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบกิจ
สัมพันธมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 
  (4) ผูใตบังคับบัญชามีความโนมเอียงใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ 
 5) พฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
  เบอรน (Burns, 1987, p. 4) ไดอธิบายเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(transformational leadership) เปนกระบวนการท่ีท้ังผูนําและผูตามใชระบบคุณธรรมในการสราง
จิตสํานึกของผูตามใหมีอุดมคติและมีคานิยมทางจริยธรรมท่ีสูงข้ึน ซ่ึงองคประกอบของผูนําเปลี่ยนสภาพ 
มีดังนี้ 
  (1) การมีความเสนหา (charisma) ซ่ึงเฮาส และมิทเชลล (House & Mitchell, 
1977, p. 97) อธิบายวา ตัวบงชี้ท่ีแสดงวาเปนผูนําโดยเสนหา มีดังนี้ 1) ผูตามเชื่อในความถูกตอง 
ของความคิดของผูนํา  2) ผูตามมีความเชื่อคลายกับผูนํา  3) ผูตามยอมรับผูนําโดยไมสงสัย  4) ผูตาม
รักใครผูนํา 5) ผูตามเต็มใจเชื่อฟงผูนํา  6) ผูตามมีความผูกพันกับภารกิจของสถานศึกษา  7) ผูตามมี
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เปาหมายสูงในการปฏิบัติงาน และ 8) ผูตามเชื่อวาผูนําจะชวยใหผูตามปฏิบัติงานของสถานศึกษาได
สําเร็จ 
  (2) การดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกลชิดกับความเสนหา เปนวิธีการท่ี
ผูบริหารสามารถทําใหผูรวมงานทราบวา  ในอนาคตถาทุกคนมีสวนรวมในการทํางานจะทําใหปฏิบัติ
ภารกิจท่ีไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ 
  (3) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปนวิธีการกระตุนใหมี
การใชปญญา โดยท่ีผูนําเปลี่ยนสภาพเปนผูสรางเง่ือนไขใหผูตามแกไขปญหาดวยปญญา ซ่ึงเปนวิธีการ
อยางใหมดวยการกระตุนการสรางระบบความคิดใหผูตามเรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค 
  (4) การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized consideration) เปนการมุง
ความสัมพันธในลักษณะท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  และสงผลถึง
ความพอใจของผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้สามารถแบงออกเปน 2 ดาน คือ 1) มุงสัมพันธแบบเนนกลุม และ 
2) มุงสัมพันธแบบรายบุคคล 
  6) พฤติกรรมผูนําแลกเปลี่ยนของคูเนอรและเลวิส 
  คูเนอรและเลวิส (Kuhner & Lawis, 1987, p. 469) มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมโดยเนนการแลกเปลี่ยนประโยชนระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา   
โดยท้ังสองฝายตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน  ตางฝายตางอํานวยประโยชนใหกันและกันและตางก็
ไดรับประโยชนตอบแทน จากการวิจัยของเบสส (Bass) พบวา มีองคประกอบท่ีสําคัญของภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน คือ การใหรางวัลตามสถานการณและการบริหารแบบวางเฉย ฮาเตอรและบาสส  (Hater 
& Bass, 1988, p. 696) บาสสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990, p. 19) 
  7) พฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ของโอเวน (Owens) 
  โอเวน (Owens, 1987, p. 128) ไดศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา กลาวไววา 
ไมควรมุงแตเพียงผูนํานั้นเปนอยางไร แตตองดูวาผูนํานั้นทําอะไรในการชวยกลุม โดยมีการจัดการ
ภายในกลุมเพ่ือพัฒนาใหไดผลผลิตรวมกัน และประสบผลสําเร็จในงานท่ีทําอยู ดังนั้นจึงไดมี
การศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีแสดงออกมา ดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงความสําคัญท่ีงาน (task-oriented behavior)  คือ ผูนําท่ีมุง
ความสําคัญท่ีความสําเร็จของงาน  ผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลนั้นจะเห็นคุณคาของงาน และไมพยายาม
ทํางานประเภทเดียวกันกับผูใตบังคับบัญชา โดยมุงไปท่ี การวางแผน การกําหนดตารางเวลา การให
ความชวยเหลือดานเทคนิคตางๆ รูจักการใหแนวทางในการกําหนดเปาหมายการทํางาน  ซ่ึงจําแนก
ไดดังนี้ 
  ก. ความสามารถ ในการปรับตัวตอสถานการณ 
  ข.  การกําหนดทิศทาง 
  ค. มาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสูง  
  ง.  การกลางเสี่ยงและการปฏิบัติงานแบบมองโลกในแงท่ีไมดีไวกอน 
  จ. ความสามารถในการตีความสถานการณ  
  ฉ.  มีการปอนขอมูลอยูเสมอ 
  ช. การปฏิบัติงานท่ีม่ันคง  
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   (2) พฤติกรรมท่ีมุงความสัมพันธกับบุคลากร (relationship-oriented behavior) 
เปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับบุคลากร ดังนั้นพฤติกรรมผูนําท่ีมีท่ีเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคคล 
ประกอบดวย ดังนี้ 
  ก.  การมุงท่ีบุคคล 
  ข.  การสรางความรวมมือ 
  ค.  การสรางแรงจูงใจ 
  ง.  การทํางานอยางมีความหมายสําหรับบุคคล 
  จ.  การสงเสริมดานอารมณและการสนับสนุน 
  ฉ.  สงเสริมหลักการและคุณคาของบุคคล 
 8) พฤติกรรมผูนําของฮอย และมิสเกล 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p. 407) ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําท่ีเรียกวา 
ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) ซ่ึงไดมีการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีเปน
สถานการณและผลลัพธของพฤติกรรมผูนําไว 4 ประการ คือ 
  (1) ภายใตเง่ือนไขของสถานการณท่ีไมแนนอน  พฤติกรรมเสนทางสูเปาหมาย
ของผูบริหารสถานศึกษาจะกําหนดความตองการความพอใจของผูใตบังคับบัญชาบนพ้ืนฐานการ
ปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ  รวมถึงความชัดเจนของเปาหมายของการปฏิบัติดวยแนวทางการทํางานให
ประสบผลสําเร็จการใหรางวัลและการลงโทษตางๆ นําไปสูความตองการและความพึงพอใจของใตบังคับบัญชา 
มีการสรางแรงจูงใจเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชามีการใชพฤติกรรมท่ีสรางความชัดเจนนําการปฏิบัติไปสู
เปาหมายขององคการได 
  ( 2) พฤติกรรมผูนํา ท่ีสรางความสําเร็จเปนพฤติกรรมท่ีมุงประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานโดยผูบริหารตองมีความรับผิดชอบ  และติดตามควบคุมการทํางานอยางสมํ่าเสมอ  ซ่ึงตอง
เนนตามเปาหมายของงาน 
  (3) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงสนับสนุนเปนการคํานึงถึงสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา
สรางความสัมพันธและจัดสิ่งแวดลอมดานจิตวิทยาในการทํางาน คํานึงถึงความตองการและความพึงพอใจ 
พฤติกรรมนี้ตองการมากโดยเฉพาะสถานการณท่ีอันตรายมีความเครียดและสับสน ขอเสนอคือ เม่ือมี
ความพึงพอใจหรือสถานการณไมเครียดหรือสับสนแลว พฤติกรรมดานสนับสนุนจะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
        (4) พฤติกรรมผูนําท่ียึดคานิยม เปนการชักนําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมี 
ประสิทธิภาพและสรางคุณคาในตนเอง พฤติกรรมดังกลาวรวมถึงการกําหนดวิสัยทัศน 
 9) แนวคิดพฤติกรรมผูนําของยุคล (Yukl) 
 ยุคล (Yuk, 1989, p. 115) ในยุคปจจุบัน ผูนําจะตองแสดงพฤติกรรมในการเปน
ผูนําองคการ แบบแผนท่ีเหมือนกันของพฤติกรรมผูนําท้ังพฤติกรรมผูนําท่ีเนนดานผลผลิตและพฤติกรรม
ผูนําท่ีเนนดานคนนั้นไมใชเหตุผล สมควรท่ีจะรับประกันวาเปนความจริงท่ีถือวาดีท่ีสุดในทุกสถานการณ 
ซ่ึงยุคล (Yukl) ไดขยายแนวคิดตอจากแนวคิดของแบลคและมูลตัน (Blake & Mouton) โดยพิจารณา 
ผลสืบเนื่องพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับสถานการณท่ีแตกตางออกไป  
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 ยุคล (Yukl) ใหขอสังเกตเก่ียวกับแนวคิดท่ีเก่ียวของสัมพันธกับสถานการณวา
พฤติกรรมผูนําจะตองมีความสัมพันธกับสถานการณ เพราะสถานการณจะมีผลกระทบตอความสําเร็จ
ของพฤติกรรมผูนําท้ังนี้  ยุคล (Yukl) ไดพัฒนากรอบพฤติกรรมผูนําท่ีสามารถกําหนดได  3 ประเภท 
ดังนี้ 
  (1) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน (task-oriented behaviors) พฤติกรรมดานนี้จะเนน
ท่ีความชัดเจนในการจัดระบบงาน บทบาทของสมาชิกท่ีเก่ียวของกับงาน การวางแผน การจัดการและ
การกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการท่ีเนนความสําคัญและความสําเร็จของงาน ซ่ึงผูนําจะใช
บุคลากรและทรัพยากรอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ  การยึดม่ันในการรักษาความเท่ียงตรงและ
ความม่ันคงในกระบวนการทํางาน รวมท้ังการบํารุงรักษา การปรับปรุงใหไดผลผลิตทีเพ่ิมมากข้ึนดวย 
  (2) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (relation-oriented behaviors) ผูนําประเภทนี้
จะมีพฤติกรรมท่ีครอบคลุมในการใหการชวยเหลือสนับสนุนการพัฒนา แสดงการรับรู การใหคําปรึกษา 
และการบริหารความขัดแยง จะเนนการปรับปรุงความสัมพันธ และการชวยเหลือบุคคลเพ่ือเพ่ิมความรวมมือ
และการทํางานเปนหมูคณะตลอดจนเนนการสรางองคการดวย 
  (3) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนการเปลี่ยนแปลง (change-oriented behaviors) ผูนํา
ประเภทนี้จะใหความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอม และวิเคราะหเหตุการณภายนอกท่ีเกิดข้ึน 
มีการทําวิสัยทัศนใหเปนท่ีนาสนใจ  มีการเปลี่ยนแปลง  กําหนดเปาหมาย  หลักการนโยบายในการ
ดําเนินงาน มีการนําเสนอโครงการใหมๆ มีการผลักดันเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการรวมมือ ในการสนับสนุน 
และการดําเนินการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมตาง ๆท่ีเกิดข้ึนจะเก่ียวของกับการปรับตัว เพ่ือการเปลี่ยนแปลง
ใหเขากับสภาพแวดลอมจากการไดรับขอผูกมัดเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ตัวอยางงานวิจัยท่ีนาสนใจเก่ียวกับการศึกษาในทฤษฎีนี้ไดแก การวิจัยของ
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (ohio state university) 
 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ไดทําการสํารวจผูนําเพ่ือทําการศึกษา 
ถึงแงมุมตางๆ ของพฤติกรรมผูนํา ในท่ีสุดจึงสรุปพฤติกรรมออกมาเปนสองดาน คือ พฤติกรรมแบบ
มุงสัมพันธและพฤติกรรมแบบมุงงาน การวิจัยพฤติกรรมผูนําเริ่มข้ึนเม่ือป ค.ศ. 1945 ท่ีมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ โดยสํานักวิจัยธุรกิจ การวิจัยพยายามท่ีจะอธิบายมิติตางๆ ของพฤติกรรมผูนํา คณะผูวิจัยให
นิยามพฤติกรรมผูนําวา เปนพฤติกรรมของแตละบุคคลเพ่ือควบคุมกิจกรรมของแตละกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย ตอมานิยามของพฤติกรรมผูนําก็คอยๆ จํากัดใหแคบลงเปน 2 มิติ คือ 1) กิจสัมพันธ 
(Initiating strucure) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูบริหาร
กับผูใตบังคับบัญชาท่ีเนนงาน มีการสรางและกําหนดรูปแบบของการจัดองคการท่ีเปนระเบียบแบบแผน 
มีการดําเนินงานตามนโยบาย  เปาหมายแผนงาน  เนนระบบการปฏิบัติงานท่ีมุงความสําเร็จของาน
เปนเปาหมายท่ีสูงสุดและความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาดําเนินการไปตามหนาท่ี
ระบบงาน ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ  ท้ังนี้ การปฏิบัติงานของบุคคล  
กลุมบุคคลและหรือขององคการตองสามารถปฏิบัติงานสามารถอธิบานไดอยางชัดเจน  ผูนําจึงมุงท่ี
ความสําเร็จขององคการตามโครงสรางงาน 2) มิตรสัมพันธ (consideration) หมายถึง การแสดงออก
ของผูบริหารสถานศึกษาในดานความเปนมิตรท่ีดี ความไววางใจ ความสนใจและเอาใจใส ตอความเปนอยู
ของผูรวมงาน ใหความเคารพซ่ึงกันและกัน ความสนิทสนมซ่ึงกันและกันใหความใสใจดูแลครูแตละคน
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อยางใกลชิด ปฏิบัติตอครูทุกคนอยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือครูตองการความเขาใจ 
และการมีสวนเก่ียวของ สงเสริมใหครูพัฒนาตนเองตามความตองการ ความสนใจและความสามารถ 
มอบหมายงานท่ีทาทาย เพ่ิมความรับผิดชอบ ชวยสรางความม่ันใจในสิ่งท่ีครูจะไปทํานอกเหนือจาก
สิ่งท่ีคาดหวัง เพ่ือใหครูมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองได อยางเต็มศักยภาพ  
 ในการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา คณะผูทําวิจัยของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ ไดพัฒนาแบบสอบถามท่ีเรียกวา leader behavior description questionnaire หรือ LBDQ 
เครื่องเก็บขอมูลนี้ไดออกแบบโดยระบุถึงวิธีการท่ีผูทํากิจกรรมใหสําเร็จ ประกอบดวย ขอความ 15 หัวขอ 
เก่ียวกับมิตรสัมพันธ และอีก 15 หัวขอเก่ียวกับกิจสัมพันธ ขอความเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก  
แตละแบบในแตละขอนั้น จะมีคําตอบกระจายในรูปแบบของความถ่ี ดวยความท่ีวา เสมอ บอย เปนครั้งคราว 
นานๆ ครั้ง ไมเคย ผูตอบแบบสอบถามจะพิจารณาความถ่ีเหลานี้ แลวตัดสินใจ ทําเครื่องหมายท่ีคํา   
ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามเห็นสมควร เพราะฉะนั้น “มิตรสัมพันธ” และ “กิจสัมพันธ” เปนมิติพฤติกรรม
ท่ีสามารถสังเกต ตามความเห็นของผูอ่ืน ขอความบางขอท่ีใชในแบบสอบถาม LBDQ สําหรับมิติท้ัง 
2 มิตินั้น แสดงใหเห็นเปนตัวอยางดังนี้ (Blake & Mouton, 1964, p. 114 อางถึงใน จันทรา ศรีโกษะบาล, 
2554, หนา 17-19) 
 

มิตรสัมพันธ (consideration) กิจสัมพันธ (initiating structure) 

1.ผูนํามีเวลารับฟงกลุมสมาชิก 
2.ผูนําเต็มใจท่ีจะทําการเปลี่ยนแปลง 
3.ผูนําเปนกันเองและสามารถเขาถึงได 

1.ผูนํามอบหมายงานใหกลุมสมาชิกปฏิบัติ 
2.ผูนําขอใหกลุมสมาชิกปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ 
3.ผูนําขอใหกลุมสมาชิกทราบวา ผูนํา
คาดหวังอะไรจากสมาชิก 

 
ท่ีมา: (Blake & Mouton, 1964, p. 114 อางถึงใน จันทรา ศรีโกษะบาล, 2554, หนา 17-19) 
 ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 110) ไดใชแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําท่ีเรียกวา LBDQ 
ในการวิจัยผูนําของสถานศึกษา พบวานักบริหารท่ี ฮัลปน ( Halpin) ทําการสัมภาษณมีแนวโนมท่ีจะ
มองมิตรสัมพันธและกิจสัมพันธวาเปนรูปแบบของพฤติกรรมผูนํา “นักบริหารบางกลุมกระทํา
ประหนึ่งวาถูกบังคับใหเนนหนักในพฤติกรรมแบบหนึ่งและเสียสละพฤติกรรมอีกแบบหนึ่ง” ฮัลปน 
(Halpin) เนนวา ความขัดแยงระหวางมิตรสัมพันธกับกิจสัมพันธไมควรจะเกิดข้ึน จากการคนพบ เขาได
ชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมผูนําท่ีมีประสิทธิผลหรือปรารถนานั้น คะแนนจะสูงท้ังทางดานมิตร สัมพันธและ
กิจสัมพันธ จากขอสังเกตเหลานี้ ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 110) สรุปวา ผูนําท่ีประสบผลสําเร็จตองชวยในดาน
วัตถุประสงคหลักของกลุม 2 ประการ คือ สัมฤทธิ์ผลของเปาหมาย และการดํารงไวของกลุม หรือกลาว
ตามทัศนะของ ฮัลปน (Halpin, 1966, p. 15) คือ ผูนําตองใหความสะดวกในการรวมมือกันปฏิบัติงาน
ของกลุมเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

 ยุทธนา พรหมณี (2555, หนา 3) ไดศึกษาวิวัฒนาการแนวคิดเก่ียวกับผูนํา   
            (1) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (the ohio state university 
leadership studies) ในชวงป ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอไดทําการศึกษาแบบ
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เจาะลึก เพ่ือหาพฤติกรรมผูนําในการปฏิบัติ หนาท่ีตางๆ พบวา พฤติกรรมผูนําเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ี
นั้นแยกออกไดเปน 2 กลุมใหญๆ คือ พฤติกรรมผูนําท่ีมุงสรางโครงสราง (initiating structure) พฤติกรรม
ผูนําท่ีมุงสรางน้ําใจ (consideration ) 

 ก. พฤติกรรมมุงสรางโครงสรางหรือมุงงาน (initiating structure) คือพฤติกรรม
ท่ีผูนําจัดโครงสรางและขอบเขตงานของตนเองและผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค 
ไดแก การมอบหมายงาน การจัดทํามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบัติงาน การเสาะหาวิธีการทํางาน
และแกไขปญหาท่ีดี 
           ข. พฤติกรรมมุงสรางน้ําใจหรือมุงคน (consideration) มีดังนี้ 

     ก ) เปนพฤติกรรมผูนําท่ีแสดงความ เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสราง
ขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุน
ใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ 
               ข ) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอ
ผูรวมงาน มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึง
ความเปนมิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน       

      ค ) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง ผูนํามีการกําหนด
วิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถของตนเอง ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน 
สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน  
        ง ) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูรวมงาน ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน มีการปรับวิธีในการ
ทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม และยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน            
            ( 2) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (the michigan leadership 
studies) การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุงเนนหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของ
ผูนํากับกระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม ซ่ึงผลงานของกลุมจะใชเปนเกณฑ ในการแยก
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และผูนําท่ีไมมีประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพนอยการศึกษาสรุปพฤติกรรม
ผูนําเปน 3 แบบ 
           ก.  พฤติกรรมมุงงาน ( task-oriented behavior) ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะ
ไมใชเวลาและความพยายามในการทํางานเหมือนกับผูใตบังคับบัญชาแตจะมุงไปท่ีภาระหนาท่ีของ
ผูนําซ่ึงไดแก การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ชวยประสานกิจกรรมตางๆ ของผูใตบังคับบัญชา
จัดหาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ รวมท้ังเทคนิควิธีการทํางานยิ่งกวานั้น ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะแนะนํา
ใหลูกนองตั้งเปาหมายของงานท่ีทาทาย และเปนไปได  

 ข.  พฤติกรรมมุงความสัมพันธหรือมุงคน (relationship-oriented behavior) 
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะเปนผูนําท่ีหวงใย สนับสนุน  ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู  และชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา ท้ังยังศรัทธาเชื่อม่ัน และมีความเปนเพ่ือน มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน ปฏิบัติกับ
ผูรวมงานดวยความเสมอภาค พยายามเขาใจปญหาของลูกนอง ชวยใหลูกนอง  มีการพัฒนาในอาชีพ
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และสนับสนุนใหประสบความสําเร็จผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะไมควบคุมลูกนองใกลชิด ดูแลอยูหางๆ 
อยางใหเกียรติ ผูนําจะตั้งเปาหมายและใหคําแนะนํา แตก็ใหอิสระในการทํางาน 

 ค. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (participative leadership) rensis likert และสถาบัน  
วิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนํา ไดเสนอวาการนิเทศหรือติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาควรกระทําโดยใชกลุมนิเทศงานจะดีกวาจะนิเทศคนเดียว เพราะการ
นิเทศงานโดยกลุมจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวมในการพิจารณาและตัดสินใจ 
นอกจากนั้น ยังชวยเพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความรวมมือและลดความขัดแยง หนาท่ีของผูนําในกลุม
นิเทศงาน ควรจะเปนผูนําในการอภิปรายผลใหการสนับสนุนใหมีการอภิปรายกําหนดขอบเขตและ
ทิศทางในการแกปญหาตางๆ  
       ง . ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (participative 
leadership) การศึกษาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ซ่ึงสวนใหญจะเก่ียวของกับกระบวนการตัดสินใจ 
โดยผูนํามีแนวโนมจะเปดโอกาสใหบุคคลอ่ืนมารวมในการตัดสินใจหรือใหมีอิทธิพลในการตัดสินใจ
ของผูนํา เชน การปรึกษา การรวมตัดสินใจ 

 ก ) การตัดสินใจแบบเผด็จการ (autocratic decision) คือการท่ีผูนําตัดสินใจ
แตลําพังผูเดียวโดยไมมีการถามความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เปนการตัดสินใจท่ีไมมี
อิทธิพลของบุคคลใดตอการตัดสินใจเลย (no influcence by others) 

 ข ) การตัดสินใจแบบปรึกษา (consultation) คือ การตัดสินใจท่ีผูนํายังคง
ตัดสินใจเอง แตไดมีการปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลตางๆ และนํามาพิจารณากอนท่ีจะทําการ
ตัดสินใจ สรุปวาการตัดสินใจเริ่มมีอิทธิพลของผูอ่ืนตอการตัดสินใจของผูนําบางแลว 

 ค ) การรวมกันตัดสินใจ ( joint decision) เปนการตัดสินใจท่ีผูนํา และ
ผูใตบังคับบัญชาไดมารวมประชุมแลว อภิปรายถึงปญหาและทางเลือกตางๆ ท่ีดี กอนท่ีจะรวมกัน
ตัดสินใจโดยท่ีผูนํามีฐานะเปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่ง ไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของคนอ่ืนๆ 
ผลการตัดสินใจถือเปนการดสินใจของกลุม 

 ง ) การมอบหมายใหตัดสินใจ (delegation) คือ การตัดสินใจท่ีผูนําจะมอบหมาย
อํานาจหนาท่ีนี้ใหแกบุคคลหรือกลุมบุคคลใหทําการตัดสินใจแทน โดยผูนําจะไมเขาไปยุงเก่ียวกับ
กระบวนการตัดสินใจ แตในการมอบหมายจะบอกถึงปญหา และขอบเขตของอํานาจท่ีพึงจะ ตัดสินใจ
แบบนี้ จึงเปนการตัดสินใจท่ีถือวามีอิทธิพลของบุคคลอ่ืนสูงท่ีสุด (high influence by others)  

สรปุคุณประโยชนของการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 
ชวยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ (improved decision quality 
เพ่ิมการยอมรับผลการตัดสิน (greater acceptance of decisions)  
เพ่ิมความเขาใจในเหตุผลของการตัดสินใจ (better understanding  

of decisions) 
พัฒนาทักษะการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา (development of  

decision-making skills) 
  
 ชวยใหงานของผูใตบังคับบัญชามีความหมายมากข้ึน (enrichment of  
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subordinate jobs)  
ลดความขัดแยงและสรางทีมงาม (facilitation of conflict solution and  

team building)  
      ง . การศึกษาผูนําแบบการใชอํานาจหนาท่ี (leadership based on the use 
of authority) dารศึกษาพฤติกรรมการใชอํานาจหนาท่ีของผูนํา ซ่ึงสามารถทําใหแบงผูนําออกได
เปน 3 แบบ 1) ผูนําแบบเผด็จการ (autocratic leader) 2) ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic 
leader) 3) ผูนําแบบเสรีนิยม (laissez-faire or free-rein leader)  
             ก ) ผูนําแบบเผด็จการ (autocratic leader) หมายถึงผูนําท่ีเนนถึงการ
บังคับบัญชาและการออกคําสั่ง (commanding and order giving) เปนสําคัญ ผูนําชนิดนี้มักจะทํา
การตัดสินใจดวยตนเองเปนสวนมาก และจะไมคอยมอบหมายอํานาจหนาท่ีใหแกผูอยูใตบังคับบัญชา
มากนัก สถานภาพของผูนําชนิดนี้จะเปนไปในลักษณะท่ีวาเปนเจานาย ( boss) อยางเดนชัด ในการ
บังคับบัญชาหรือควบคุมงานของผูนําชนิดนี้ ผูนําดังกลาวจะกระทําโดยมีการใชอํานาจเปนอยางมาก
และจะสรางบรรยากาศของความเกรงกลัวตอผูอยูใตบังคับบัญชาเสมอ ท้ังนี้เพราะผูนํานิยมใชการให
รางวัลและลงโทษ สรุปไดวาผูนําแบบเผด็จการจะมีอํานาจสูงสุดท่ีตัวผูนํา ผูนําจะสั่งการและตัดสินใจ
โดยยึดถือความคิดตนเองเปนใหญ นิยมการใหรางวัลและลงโทษ                 

    ข ) ผูนําแบบประชาธิปไตย (democratic leader) ผูนําชนิดนี้จะมีลักษณะ
ตรงกันขามกับผูนําชนิดแรก ผูนําแบบประชาธิปไตยจะใหความสําคัญกับผูอยูใตบังคับบัญชามากกวา 
และจะไมเนนถึงการใชอํานาจหนาท่ี หรือกอใหเกิดความเกรงกลัวในตัวผูบังคับบัญชา หากแตจะเปด
โอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยดวย ในการปฏิบัติงานบริหารของ
ผูนําชนิดนี้มักจะเปนไปในทํานองท่ีวา สิ่งตางๆ เปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับทุกคน  ดังนั้น การแกไขปญหา
ตางๆ จึงมักใหโอกาสทุกฝายเขามารวมพิจารณา ซ่ึงอาจจะกระทําโดยมีการประชุมหรือจัดตั้งคณะกรรมการ  
สรุปไดวาผูนําแบบประชาธิปไตย ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็น โดยการจัดการประชุม                              

      ค ) ผูนําแบบเสรีนิยม ( laissez-faire or free-rein leader) ผูนําชนิดนี้
จะแตกตางจากผูนําแบประชาธิปไตยท่ีวาจะมีการปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามี อิสระเสรี เต็มท่ี    
หรือปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอํานาจกระทําการใดๆ ตามใจชอบได ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจะ
ถูกมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจอยางเต็มท่ี ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดรับสิทธิในการจัดทํา
แผนงานตางๆ ไดตามใจชอบ สรุปวาผูนําแบบนี้จะเปนเพียงผูผานเรื่องราวตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชา
เทานั้น ดังนั้น ผูใตบังคับบัญชาจะไมคอยใหความสนใจและเห็นความสําคัญของผูนําท่ีปฏิบัติตาม
แบบนี้ ท้ังนี้เพราะการกระทําดังกลาวยอมจะเปนการปดโอกาสไมใหผูบริหารมีสิทธิใชอํานาจ  
  ตามทฤษฎีของ Blake and Mouton กลาววา พฤติกรรมผูนําท่ีดีมีปจจัย 2  อยางคือ คน  (people) และ
ผลผลิต (product) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดนๆ  ของผูนําไว 5 แบบ 
ไดแก                                 
                  ก. แบบมุงงาน ( task–oriented/authority compliance) ผูนําจะมุงเอา
แตงานเปนหลัก (production oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผูวางแผน
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กําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไมสนใจสัมพันธภาพ
ของผูรวมงานหางเหินผูรวมงาน                                 
                  ข . แบบมุงคนสูง (country club management) ผูนําจะเนนการใชมนุษยสัมพันธ
และเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน  ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ  สงเสริมให ทุกคนมี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข นําไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอมและงานท่ีนาอยู 
จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเชื่อวา บุคลากรมีความสุข
ในการทํางาน  การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุม ในการทํางาน 
ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนนความพึงพอใจ  ความสนุกสนานในการทํางาน ของ
ผูรวมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการตอตานตางๆ                                
                ค . แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (impoverished) ผูบริหารจะสนใจคนและสนใจ
งานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพ่ือใหงานดําเนินไปตามท่ีมุงหมาย และคงไวซ่ึงสมาชิก
ภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชานอยเพราะ
ขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ                                  

   ง . แบบทางสายกลาง  (middle of the road management) ผูบริหาร
หวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  ใชระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน   
ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ  โดยเนนขวัญ  ความพึงพอใจ  หลีกเลี่ยงการใชกําลังและอํานาจ  
ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยง
การทํางานท่ีเสี่ยงเกินไป  มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง  ผูรวมงานคาดหวังวา
ผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีไดกระทําลงไป     
               จ . แบบทํางานเปนทีม ( team management) ผูบริหารใหความสนใจท้ัง
เรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการของคนทํางาน
จะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเร็จของงาน
เกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันระหวาง สมาชิก สัมพันธภาพ
ระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ  เคารพนับถือซ่ึงกันและกันผูบริหารแบบนี้เชื่อวา
ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและ
อํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา  มีการยอมรับความสามารถของแตละ
บุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
                    วิลเลียม เจ.เรดดิน (William J. Reddin) พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการ
วิจัยท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (ohio university) โดยมีสมมติฐานคลายกับแบบพฤติกรรมผูนําสถานการณ
ของ fiedler บนพ้ืนฐานแนวคิดการศึกษาภาวะผูนําของเรดดิน แบงออกเปน 3 มิติ คือ    

 ( 1) มิติมุงงานหรือกิจสัมพันธ (task orientation) เปนพฤติกรรมมุงใหผูรวมงาน
หรือผูตามปฏิบัติงานอยางไดผล โดยผูนําริเริ่มจัดการและอํานวยการ                                 
           (2) มิติมุงสัมพันธภาพ หรือ มิตรสัมพันธ (relation orientation) เปนพฤติกรรม
ของผูนําท่ีแสดงใหเห็นความเห็นอกเห็นใจ ไววางใจ และใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน                 
          ( 3) มิติมุงประสิทธิผล (effectiveness orientation) 
              ทฤษฎีนี้ไดรับการคนควาโดยนักจิตวิทยา เพ่ือหาหนทางบริหารงานใหไดผล
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มากท่ีสุดและไดพบวาหลักสําคัญในการบริหารมีอยู 2 ประการ คือ 1) มุงแตงาน (task to be done) 
ผูนําแบบนี้จะมุงแตผลงานเปนประการสําคัญ โดยไมคํานึงถึงความรูสึกในดานจิตใจ 2) การบริหารงาน
โดยใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธดวย (relationship withother people) ความแตกตางของ
ผูนําในการบริหาร ในการใหความสําคัญตองานกับการใหความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธจึงมีมากนอย
ตางกัน บางคนอาจใหความสําคัญตองานอยางเดียว  โดยไมคํานึงถึงมนุษยสัมพันธ  บางคนอาจจะให
ความสําคัญในเรื่องมนุษยสัมพันธมากจนเกินไปจนทําใหไมคอยไดผลงาน  สิ่งเหลานี้ข้ึนอยูกับตัว
บุคคล และตามทฤษฎีของ เรดดินไดแบงลักษณะภาวะผูนําทางการบริหารงานออกเปน  4 ลักษณะ 
            ก . แบบผูผสมผสาน (Integrated) สูงท้ังงานและคนไดอยาง
ผสมผสาน  เปนผูท่ีสามารถท่ีจะอิงอํานาจหนาท่ีของตนไวกับวัตถุประสงค นโยบาย ตลอดจนความ
มุงหมายหรืออุดมคติท่ีมีอยู เปนผูท่ีพยายามจะรวบรวมผูปฏิบัติงานกับองคการใหเขากัน   ตองการให
ลูกนองเขามาสวนรวม ไมแสดงความแตกตางในเรื่องอํานาจหนาท่ีมากนัก  เปนผูท่ีชอบการมี
วัตถุประสงครวมกัน หรือมีการรับผิดชอบรวมกัน สนใจในเทคนิคการจูงใจลูกนอง                 
           ข. แบบมิตรสัมพันธ  (related) เปนแบบท่ีเนนใหความสําคัญมากในดานท่ี
เก่ียวกับคนแตเนนใหความสําคัญนอยในดานท่ีเก่ียวกับงาน  เชื่อวาคนเปนเรื่องท่ีมีความสําคั ญท่ีสุด 
จะตองมากอนเรื่องงาน จะเนนในเรื่องการพัฒนาบุคคลเปนสําคัญ เปนคนแบบกันเอง เงียบๆ ไมเปน
ท่ีสังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับเห็นดวยกับผูรวมงาน มีอัธยาศัยเปนมิตร
ชอบสรางบรรยากาศของความอบอุน ปลอดภัย ม่ันคงในหนวยงาน                 
           ค . แบบผูแยกตัว (separated) ผูนําแบบนี้ไมเอาท้ังคนและงาน เปนแบบผูท่ีมี
นิสัยระมัดระวัง เปนผูชอบเก็บตัว ไมชอบเปนผูกวางขวาง จะใหความสําคัญในดานตัวคน และตัวงาน
ในระดับต่ํา นักบริหารท่ีมีลักษณะเชนนี้จะไดผลงานนอย นอยครั้งท่ีจะใหขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ท่ีเปนประโยชน ไมคิดอานแบบสรางสรรค ชอบขัดขวางผูอ่ืน ชอบขัดแยงกับผูอ่ืนหรือทําใหงานยาก
ข้ึนโดยไมเขาเรื่อง มักจะตอตานการเปลี่ยนแปลง ไมคอยรวมมือกับใคร                 
            ง. แบบผูเสียสละ (dedicated) เนนดานงานสูงมาก สวนคนใหความสําคัญต่ํา 
จะมีลักษณะของการมุงท่ีจะเอาอะไรก็จะเอาใหได  เปนคนท่ีออกจะกลาทํา บางครั้งก็ถึงข้ันกาวราว  
ไปบาง มีความม่ันใจในตัวเองอยูมาก ปกติเปนชอบริเริ่มงาน มักจะกําหนดงานการใหลูกนอง งานจะตอง
มากอนเรื่องอ่ืนเสมอ สําหรับลักษณะผูนําตามแบบของเรดดินนั้น  
           เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ (2549, หนา 82-83) ไดกลาววา เราไมสามารถบอกไดวาผูนําแบบใด
ดีท่ีสุด ซ่ึงงานวิจัยระยะแรกๆ พบวา ผูนําแบบผสมผสานเปนผูนําท่ีดีท่ีสุด แตงานวิจัยระยะหลังๆ  
แสดงวา แบบของการเปนผูนําท่ีดีนั้นข้ึนอยูกับสภาพการณของการเปนผูนํา จากแบบผูนําพ้ืนฐานท้ังสี่
แบบนี้ ถาใชในสถานการณท่ีไมเหมาะสมก็จะเกิดแบบผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย 4 แบบ คือ แบบผูทนทํา  
ผูเอาใจ  ผูคุมงาน และผูยอมความ  หากใชในสถานการณท่ีเหมาะสมก็จะเกิดเปนแบบผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพมาก 4 แบบ คือ แบบผูคุมกฎ ผูสอนแนะ ผูบุกงาน และผูนําทีม ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้  
 1) ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย เปนประเภทท่ีไดผลงานต่ํา ความกาวหนา
ของงานไมมี ไดเปน 4 แบบ คือ 
            ( 1) ผูทนทําหรือผูนําแบบท้ิงงาน (deserter) เปนลักษณะผูนําท่ีไมมีความสนใจ 
ในงาน ไมมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผูอ่ืน ไมยอมรับความผิดพลาด ไมมีมนุษยสัมพันธ
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กับผูรวมงานและบุคคลหรือหนวยงานภายนอก ผูรวมงานจะอยูอยางโดดเดี่ยว ขาดขวัญกําลังใจ และ
ผลสําเร็จของานไมบรรลุผลตามท่ีตั้งไว  

 ( 2) ผูเอาใจหรือผูนําแบบนักบุญ (missionary) เปนลักษณะผูนําท่ีมุงแตเพียง 
สัมพันธภาพอันดีเหนือสิ่งอ่ืนใด มีความเกรงใจตอทุกคน ไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด ไมโตแยงหรือ
คัดคานการกระทําใดๆ แมจะไมเห็นดวย พรอมท่ีจะเปลี่ยนใจเสมอ เพ่ือจะรักษาความสงบเรียบรอย
ไวใหได ผลของงานมักจะหยอนประสิทธิภาพ   

 ( 3) ผูคุมงานหรือผูนําแบบเผด็จการ (autocrat) ผูนําแบบนี้ใชอํานาจในการ 
บริหารงาน  เปนลักษณะผูนําท่ีมุงงานอยางเดียว มิได คํานึงถึงอยางอ่ืน  ไมไววางใจผูอ่ืน  เชื่อม่ันใน
ตนเองสูง  ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน มักใชวิธีการสั่งสอน ผูรวมงานจะตกอยูภายใตความกลัว
ตลอดเวลา ไมกลาริเริ่มหรือโตแยงกับหัวหนา  

 ( 4) ผูยอมความหรอืผูนําแบบประนีประนอม (compromiser) เปนลักษณะ 
ผูนําท่ียอมรับวา ความสําเร็จของงานและสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญ  พยายามท่ีจะใหได  
ท้ังสองอยาง แตขาดความสามารถไมกลาตัดสินใจ ไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง เวลาเกิดปญหาผูนําแบบนี้
ใชวิธีการประนีประนอมอยูตลอดเวลา  
        2) ลักษณะของผูนําท่ีมีประสิทธิผลมาก  เปนประเภทท่ีทํางานมีผลงานอยูใน
ระดับสูงกิจการงานมีความกาวหนา แบงไดเปน 4 แบบ คือ                           

 ( 1) ผูคุมกฎเกณฑ  (bureaucrat) เปนลักษณะผูนําท่ีสนใจท้ังคนและ งาน 
ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด มีความเขมงวด ลูกนองมีความพึงพอใจซ่ึงเปาหมายรวมกัน 
คือ ความสําเร็จ ผูนําเชนนี้พบไดเสมอในระบบราชการท่ัวไป 
 
 

(2) ผูสอนแนะหรือผูนําแบบพัฒนา (developer) เปนลักษณะผูนําท่ีทํางาน 
รวมกับผูอ่ืนไดดี มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ืน สนใจการพัฒนาตัวบุคคล รูจักมอบหมายหนาท่ี
การงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม ไมใชวิธีการรุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวล ผูรวมงานมักจะเลื่อมใส 
วางใจ 
    (3) ผูบุกงานหรือผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปะ  (benevolent autocrat) 
เปนลักษณะผูนําท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์สูงมุงผลงานเปนหลัก  มีศิลปะในการ
ปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณดี งานมีผลผลิตสูง เปนแบบท่ีเหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม 
    (4) ผูนําทีม (executive) เปนลักษณะผูนําท่ีมีความกระตือรือรน รูจักใชความสามารถ
ของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด วางมาตรฐานในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการทํางาน  เอาใจ
ใสและรับผิดชอบ  มีความคิดริเริ่ม  เปดเผย ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานดวยใจท่ีเปนธรรม  ให
กําลังใจผูรวมงาน  สนใจในวิชาความรูใหมๆ  ปรับปรุงตนเองอยูตลอดเวลา มีผลงานดี กิจการมี
ความกาวหนา เกิดความพึงพอใจท้ังผูรวมงานและผูนํา จะเห็นวา แบบพ้ืนฐานของผูนํา 4 แบบ แตละ
แบบถาอยูในสถานการณท่ีเหมาะสมจะเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลมาก  แตถาอยูในสถานการณท่ีไม
เหมาะสมจะกลายเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลนอย 
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 มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของพฤติกรรมเก่ียวกับมิตรสัมพันธไว
ดังนี้ 

เทวินทร ประสิทธิ์เสริฐ (2554, หนา 5) กลาวถึง พฤติกรรมผูนําท่ีสนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จนั้น ผูนําควรแนะแนวและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานตาม
แผนท่ีกําหนดไว  ดวยการถายทอดงานท่ีตนไดรับมอบหมายมาใหลูกนองไดอยางถูกตอง อธิบายถึง
จุดประสงค และเหตุผลท่ีดําเนินงานอยางละเอียด ทําความเขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาเปน  
ผูประสานใหเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจในงานอยางเต็มท่ีและเต็มใจ มีความยุติธรรมและเปนกันเอง    
มีมนุษยสัมพันธท่ีดี ตองเฝาติดตามดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา  สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาส
พัฒนาตนเอง  เพ่ือชวยใหผูใตบังคับบัญชามีความรูและทักษะในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ   
ไดลุลวงอยางมีประสิทธิภาพ  เพ่ือสรางทัศนคติในการปฏิบัติงาน ใหอุทิศและทุมเทเพ่ือประสิทธิผล
การปฏิบัติงาน  เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางท่ีผูบริหารตองการเพ่ือ
ประสิทธิผลของงาน  และวิธีการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ไดแก ปฐมนิเทศ ฝกอบรม สอนงาน ดูงาน 
ศึกษาตอ มอบอํานาจความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนให สับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี ใหทําหนาท่ีผูชวย        
ใหรักษาการแทน ใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน สนับสนุนกิจกรรม
พัฒนาบุคคลอยางจริงจัง เชน สงเสริมใหมีบทบาทในองคการดวยการเขารวมประชุมหรือสัมมนา  
ทางวิชาการ  
 หนาท่ีของผูนํา คือ 1) แนะแนวและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินงานตามแผนท่ีกําหนด
ไว ดวยการถายทอดงานท่ีตนไดรับมอบหมายมาใหลูกนองไดอยางถูกตอง อธิบายถึงจุดประสงค และ
เหตุผลท่ีดําเนินงานอยางละเอียด  2) ทําความเขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และปญหาท่ีเขา
เหลานั้นจะประสบในการดําเนินการท่ีจะใหแผนท่ีกําหนดไวจริง พรอมแนวทางการแกไขเบื้องตน    
3) ตองเอาใจเขามาใสใจเรา 4) ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีตอบุคลากร 5) มีมนุษยสัมพันธท่ีดี ตองเฝา
ติดตามดูแลทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชา 6) มีความกระตือรือรน และเปนผูจุดไฟใหกระตือรือรนเกิดข้ึน
ในหนวยงานของตน 
 การวางตัวของผูนํา มีดังนี้  
 1) มีความเปนมิตรท่ีดีตอทุกๆ คน 

2) ใหความยุติธรรมอยางเสมอตนเสมอปลาย 
3) สนับสนุนและสรางความเชื่อม่ันแกผูใตบังคับบัญชา 
4) เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสิทธิรวมในการตัดสินใจ 
5) สนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
6) อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงเหตุผลท่ีอยูเบื้องหลังการตัดสินใจ 
7) ใหเกียรติกับผูใตบังคับบัญชาทุกๆ คน 
8) พยายามตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาภายใตเหตุผลท่ีสมควร 
9) ควรสงเสริมความกาวหนาใหบุคลากร  

นพดล แสนผูก (ออนไลน, 2553) กลาวถึง พฤติกรรมผูนําท่ีมีมนุษยสัมพันธนั้นยอมข้ึน 
อยูกับการสรางความศรัทธาเชื่อม่ัน ตองอาศัยรากฐานจากความจริง ใจ ไมวาจะตกอยูในสถานการณ
ยากลําบากอยางไร การท่ีผูนําแสดงใหเห็นวายอมสูไปพรอมกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

46 
 

ศรัทธาและเชื่อม่ันในตัวผูนํา เปนมิตรกับผูรวมงาน สื่อความเขาใจอยางเปดเผย การจัดประชุมบุคลากร
เปนประจําทุกเดือนและเปดโอกาสใหบุคลากรไดอภิปรายหรือซักถามประเด็นตางๆ ท่ียังคางคาใจอยู นับเปน
สิ่งท่ีสําคัญอยางยิ่ง การไดมีโอกาสสรางความเขาใจท่ีถูกตองเปนการสรางสัมพันธของทีมงาน  

นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2542, หนา 10) กลาวถึงพฤติกรรมผูนํามิตรสัมพันธไววา  
องคกรสวนใหญไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ หรือเอกชนก็ตาม เราจะพบวาประสิทธิภาพของ บุคลากร 
และคุณภาพรวมท้ังปริมาณงาน มักเกิดจากความสามารถของผู นําซ่ึงเปนผูกํากับดูแลผูปฏิบัติงาน
อยางใกลชิด  ตลอดจนพฤติกรรม  ในการบริหารท่ีจะเอ้ืออํานวยใหผูปฏิบัติงานมีความสุข มีความพึง
พอใจในการทํางาน มีความเชื่อถือศรัทธาและม่ันใจในตัวผูนําพรอมท่ีจะใหความรวมมืออยางเต็มท่ีใน
การทํางาน ผูนําจําเปนตองเรียนรูทักษะท่ีจําเปนใหกับตนเอง ดังนี้ 

 
 

(1) ตองรูจักงานของตนเปนอยางดี หมายถึง การรูถึงรายละเอียดของงานเปน 
อยางดีไมแสดงถึงการกาวกาย ลวงลูก ซ่ึงอาจทําใหผูปฏิบัติขาดอิสระในการทํางาน แตตองเพ่ิมทักษะ
ในการจัดระบบงาน การสั่งการ การกํากับดูแล การควบคุมใหงานสําเร็จตามท่ีตองการ 

(2) ตองมีความสามารถในการวางแผนงาน หมายถึง การมีการวางแผนงานท่ีดี 
ยอมทําใหกรอบแนวทางการทํางานของทีมงานมีความชัดเจนในหนาท่ีในสวนรวมของตนหนาท่ีของ
คนอ่ืนและความเก่ียวของกับผูปฏิบัติงานอ่ืนๆ ทําใหสะดวกในการควบคุมและกํากับดูแล และแกไข
ปญหาความผิดพลาดของงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
          (3) จงใชทัศนคติแบบ “กฎทอง ” หมายถึง จงปฏิบัติตอผูอ่ืนอยางท่ีทาน
ตองการใหผูอ่ืนปฏิบัติตอทาน เชน 

     ก.  จงมีความเมตาตอผูอ่ืน เปนสิ่งท่ีเราทุกคนทําได เพราะเราไมไดสูญเสีย
อะไรเลย เพราะคําวา “เมตตา” หมายถึง ความปรารถนาจะใหผูอ่ืนเปนสุข หรือหมายถึงความรัก 

     ข.  จงอยาใจแคบกับผูอ่ืน นั่นคือตองเปนคนท่ีรูจักมีน้ําใจกับคนอ่ืน อยาเห็น
แกตัว อยาเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน ความใจแคบจึงเปนคนไรญาติขาดมิตร จะทํางานใดก็มักจะไมไดรับ
ความรวมมือ 

    ค.  จงเปนคนท่ีมีความสุภาพตอผูอ่ืน คนจํานวนไมนอยมักสุภาพและใหเกียรติ
เฉพาะกับบุคคลท่ีเหนือกวาตน แตไมใหเกียรติและไมสุภาพตอผูท่ีอยูในตําแหนงท่ีต่ํากวาตน แตหา
รูไมวาผูใตบังคับบัญชา เปนผูท่ีบันดาลใหงานภายใตความรับผิดชอบเปนไปในทางบวกหรือทางลบ
ก็ได ข้ึนอยูกับวาเขาจะรักใครพอใจและทํางานใหคุณอยางเต็มใจ 
               ง.  จงเปนมิตรกับผูอ่ืนแลวพวกเขาก็จะเปนมิตรกับคุณ การพัฒนาหรือปรับปรุง
องคประกอบเหลานี้ใหดีข้ึน ยอมทําใหผูคนอยากเปนมิตรดวย เชน บุคลิกภาพท่ีประทับใจ มนุษยสัมพันธ 
ศิลปะในการพูด มีน้ําใจ เอ้ือเฟอเผื่อแผและอาทรตอผูอ่ืน การมองโลกและมองคนในแงดี การให
ความสําคัญและใหเกียรติผูอ่ืน การปรับตัวเขากับผูอ่ืน สุภาพ ออนนอมถอมตน 

การวางตนในการทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา โดยการคํานึงอยูเสมอวา 
ผูใตบังคับบัญชาคือฝายปฏิบัติงานในหนวยงาน ถาผูปฏิบัติขาดความสุขในการทํางานก็มักสงผลเสีย
ตองาน และมีผลกระทบทางลบมาถึงผูบังคับบัญชาไดในท่ีสุด ผูบังคับบัญชาจึงควรตองให
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ความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผลงานดี และมีบรรยากาศของความสัมพันธอันดีตอกันดวย 
ดังนั้นในท่ีนี้จึงกลาวเพ่ิมเติมบางสวนโดยสังเขป ดังนี้ 

          ( 1) เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเจริญกาวหนาในอาชีพ โดยอาจสงไปอบรม 
สัมมนา คนควาวิจัย  

          ( 2) สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดทํางานท่ีเหมาะสมแกตนท้ังดาน
ความสามารถ และบุคลิกภาพ เพ่ือใหทํางานไดดวยดี และมีความสุขในงาน  

          ( 3) สื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางชัดเจน เม่ือตองการใหทํางานใด หรือปฏิบัติ
อยางไร และหลีกเลี่ยงการสื่อสารทางเดียวใหมากท่ีสุด  

          ( 4) รักษาผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหทุกคนอยูไดอยางไมลําบาก
และเปนสุข ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเสียสละ และทําประโยชนใหหนวยงานเพ่ิมข้ึน  

          ( 5) ยกยองผูใตบังคับบัญชาใหปรากฏแกผูอ่ืนเม่ือเขาทําดี แตเม่ือมีสิ่งผิดพลาด
เกิดข้ึนควรเชิญเขาพบ พูดคุยกันเปนการสวนตัวในบรรยากาศของความจริงใจ  

          ( 6) เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในงานใหมาก โดยการประชุม
ปรึกษา เสนอความคิดเห็น และกระจายงานใหผูใตบังคับบัญชาแบงกันรับผิดชอบ  

          ( 7) ใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชา และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวย
ความเปนธรรม หลีกเลี่ยงการสั่งการลงโทษ คาดโทษ โดยใชอารมณแทนเหตุผล  

          ( 8) หลีกเลี่ยงการยกตนเองวาสูงกวาผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากอาจสราง
ความรูสึกตอตาน ไมยอมรับซ่ึงอาจทําใหมีการกลั่นแกลงกัน ดวยวิธีการตางๆ ตอไปได  

           ( 9) หลีกเลี่ยงการจับผิดผูใตบังคับบัญชา แตแสดงใหเห็นวาเขาจะไดรับการ
สนับสนุนชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาใหทํางานไดโดยเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดผลดีตอหนวยงาน  

           ( 10) หลีกเลี่ยงการแสดงความอยากได หรือการเบียดเบียนผูใตบังคับบัญชาซ่ึงมี
รายไดนอยกวาอยูแลว หากแตควรทําตัวเปนผูใหในโอกาสเล็กๆ นอยๆ ตามสมควรและโดยเสมอภาค 

 ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2553, หนา 15) กลาวถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธไววา 
การท่ีผูนําคนจะทํางานผานคนท่ีเปน ผูใตบังคับบัญชา ไดดีนั้น ไมใชแคเพียงการวางแผนงาน และ   
เขามาควบคุมดูแลใหงานสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น ผูนํายังตองทําหนาท่ีในการบริหารคน หรือ
บริหารความรูสึกของคนในทีมงานอีกดวย ผูนําควรใหเกียรติ และใหการยอมรับ ผูนําท่ีดีตางก็ยอมรับวา 
การใหเกียรตผิูใตบังคับบัญชา และการใหการยอมรับผูใตบังคับบัญชานั้นเปนสิ่งท่ีสําคัญมาก ท่ีจะทําให
เขาเกิดแรงจูงใจในการทํางานกับเรา การใหเกียรติก็คือ การพูดจาท่ีสุภาพ การปฏิบัติตอผูใต          
บังคับบัญชาเหมือนเขาเปนครอบครัวเดียวกับเรา ใหการยอมรับเขาในฐานะทีมงาน สิ่งเหลานี้ตอง
เริ่มจากผูนํากอนท้ังสิ้น ทักทาย พูดคุย ถามทุกขสุข  
  ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธจากยุทธนา 
พรหมณี (2555, หนา 23) สามารถสรุปไดวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธประกอบดวย 
  (1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออกใน
ลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสใน
สวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคน
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ไดทํางานท่ีเหมาะสมแกตนท้ังดานความสามารถ และบุคลิกภาพ เพ่ือใหทํางานไดดวยดี และมีความสุข
ในงาน การสอนงาน ( coaching) เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา เขาใจวิธีการ และขอบเขตหนาท่ีงานท่ีตอง
รับผิดชอบ การสงผูใตบังคับบัญชาเขาฝกอบรมกับหนวยงานภายนอก (in house and public training) 
เพ่ือสงเสริมให ผูใตบังคับบัญชา มีความรู ความเขาใจมากข้ึน การใหคําปรึกษาแนะนํา ( consulting) 
เพ่ือชวยผูใตบังคับบัญชาในการหาแนวทางแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน การโยกยายสับเปลี่ยนงาน (job rotation) 
เพ่ือสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดทักษะท่ีหลากหลาย (multi-skill) มากข้ึน  
 สรุปไดวา เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง 
สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดทํางานท่ี
เหมาะสมแกตนท้ังดานความสามารถ และบุคลิกภาพ ชวยผูใตบังคับบัญชา ในการหาแนวทางแกไข
ปญหาท่ีเกิดข้ึน   
  (2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน มีการวางแผน 
ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึงความเปนมิตรกับ
ทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน  การสราง
สัมพันธภาพท่ีดี กับผูใตบังคับบัญชา เปนสิ่งท่ีผูบริหารไมควรเพิกเฉย เพราะสัมพันธภาพท่ีดีจะทําให
ผูใตบังคับบัญชา อุทิศและตั้งใจในการทํางานใหกับ องคกรอยางจริงใจมิใชการบังคับ ท้ังนี้ วิธีการใน
การเสริมสรางใหผูบริหารมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา เชน การพาผูใตบังคับบัญชาไปเลี้ยง
อาหารกลางวันหรืออาหารเย็นเนื่องในโอกาสพิเศษ การถามเรื่องอ่ืนๆ กับผูใตบังคับบัญชาบางท่ีไมใช
เรื่องงาน  การรับฟงและเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาของ ผูใตบังคับบัญชา ท่ีไมใชปญหา จากการ
ทํางาน และความเชื่อม่ันจะเกิดจากเกียรติประวัติของผูนํา ชื่อเสียง เกียรติภูมิ ภูมิรู ภูมิปญญา อันบง
บอกถึงความรูแจง รูจริง และมีความม่ันคงในฐานะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง คือความม่ันคงในอารมณ หรือ
ท่ีเรียกวาวุฒิภาวะทางอารมณและการควบคุมอารมณของผูนํานั่นเองและบุคลิกภาพของผูนํา ก็เปน
สวนหนึ่งในการสรางความเชื่อม่ันใหแกผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานหรือบุคคลท่ัวไปไดดวย  
 สรุปไดวา ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอ
ผูรวมงาน เพราะสัมพันธภาพท่ีดีจะทําให ผูใตบังคับบัญชา อุทิศและตั้งใจในการทํางานใหกับ องคกร
อยางจริงใจมิใชการบังคับ 
  (3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนดวิธีการ
ทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน  
เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริมใหผูรวมงาน    
มีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน การสั่งการและมอบหมายงานควรใชมธุรส
วาจา มีความสุภาพ ใหเกียรติผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะอยางตั้งใจ มีความออนหวาน   
และใหกําลังใจ  อยาตําหนิ ผูใตบังคับบัญชา ตอหนาผูคนจํานวนมากหรือในท่ีสาธารณชนโดย
เด็ดขาด และตองกลาวชมอยางสมํ่าเสมอ เม่ือเขาทํางานไดดี  รูจักใชงานดวยความเกรงใจและเขาใจ
ถึงความจําเปนสวนตัว ควรใชคนใหเหมาะกับงาน เขาจะทําอยางเต็มท่ีเพราะมีความสุขในการทํางาน
และสิ่งท่ีไดคือผลงานจะออกมาดี ผูนําตองมีภาวะผูนําสูง  กลาคิด กลาทํา กลาแสดงออก กลาใหการ
สนับสนุนเพ่ือสงเสริมความกาวหนาใหแก ผูใตบังคับบัญชา  ใหความเปนธรรม  ไมลําเอียง  อยาเปนผู
แบงพรรคแบงพวกเสียเอง ควรสรางวัฒนธรรมการประจบดวยผลงาน เพ่ือขอเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 
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 สรุปไดวา สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง พรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชม
ความสําเร็จ ของผูรวมงาน สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแก
ผูรวมงาน 
         (4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตาม
ขอเสนอแนะในท่ีประชุม ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน สิ่งท่ีบุคลากรภูมิใจในตัว
ผูบริหาร ก็อยูท่ีการไดแสดงความชื่นชมยกยอง ใหปรากฏแกผูคนในท่ีสาธารณะ หรือในการประชุม 
การตระหนักถึงคุณคาของผูใตบังคับบัญชา หรือลูกทีม เปนเสนหของผูบริหาร การใหคุณคาวาเขาเปน
คนหนึ่งท่ีมีประโยชน เปดโอกาสใหมีสวน รวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบ นับเปนการใหเกียรติท่ีทรงพลัง 
กระตุนให บุคลากร อยากทํางานและอยูใกล  สรางบรรยากาศของความเปนมิตร การปรองดอง
สมานฉันท โอนออนผอนปรน และรูจักใหอภัยกันเปนสิ่งสําคัญ ไมหูเบา และไมโจมตีใสราย พูดในทาง
ไมดีตอกัน ละเวนซ่ึงการนินทา  สรางความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา โดยการ จัดใหมีการจัดเลี้ยง
สังสรรคบางโอกาส  จัดทัศนศึกษา เพ่ือใหเกิดการผอนคลายในการทํางาน การสรางความสัมพันธ
ดานการใหสวัสดิการ และการสรางความสัมพันธดวยการใหสวัสดิการท่ีดียอมทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
 สรุปไดวา มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูรวมงาน ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางาน
ตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม เปดโอกาสใหมีสวน รวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบ นับเปนการให
เกียรติท่ีทรงพลัง กระตุนใหบุคลากรอยากทํางานและอยูใกล สรางบรรยากาศของความเปนมิตร   

 จากการศึกษาทฤษฏีดังกลาว สรุปไดวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธจากยุทธนา 
พรหมณี (2555, หนา 23) ประกอบดวย เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ศรัทธา
เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีความใกลชิดและใหเกียรติ
ผูรวมงาน เนื่องจากตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) 2545 
วาดวยเรื่องการบริหารงานของสถานศึกษาในปจจุบันตองเนนการบริหารแบบมีสวนรวมของทุกฝาย
รวมถึงการกระจายอํานาจ ดังนั้นผูบริหารจะตองอาศัยผูท่ีเก่ียวของทุกฝายและแสดงบทบาทในการเปน
ผูนําเพ่ือรวมพลังบุคลากร สรางแรงจูงใจใหบุคลากรดวยวิธีการท่ีมีคุณภาพ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาต,ิ 2545, หนา 60) การบริหารองคการใหประสบผลสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
ข้ึนอยูกับการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะในสวนของการบริหารสถานศึกษา พฤติกรรมผูนํา
จึงจําเปนตองคํานึงถึง เพ่ือจะไดปฏิบัติตอเพ่ือนรวมงานและ บุคลากรในสถานศึกษาใหเหมาะสมกับ
ความรับผิดชอบ (จํารัส นองมาก, 2543 , หนา 14) ในสถานศึกษาตางๆ บุคลากรเปนสวนประกอบท่ีสําคัญ 
ท่ีจะชวยใหการดําเนินงานบรรลุตามเปาหมาย สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี 8 พ.ศ. 2540-2544 ไดใหความสําคัญของบุคคล จึงไดมุงเนนการเขาถึงจิตใจบุคลากร และ
การเรียนรูสังคมสมานฉันทและเอ้ืออาทรตอกัน (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัดแพร, 
2544, หนา 9) พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธของฟดเลอร (Fiedler, 1967, p. 26) มีปจจัยหลัก 2 ประการ 
คือ แบบของผูนํา  (leadership style) กับแบบควบคุมสถานการณ  (situation control) ประกอบ
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ตัวแปรท่ีสําคัญ 3 ตัวแปร ดังนี้ 1) ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  หรือผูรวมงาน  
(leadermemberrelations) หมายถึง กลุมใหความสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงใด  2) ลักษณะงาน
หรือโครงสรางของงาน  (task structure) หมายถึง ความชัดเจนในลักษณะงานหรือโครงสรางของ
งานท่ีกลุมไดรับมอบหมาย มีอยูมากนอยเพียงใด  3) อํานาจในตําแหนง  (position power) หมายถึง 
การใชอํานาจของผูบริหารท่ีใหรางวัล หรือการลงโทษผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมากนอยเพียงใด
และมูตัน (Blake & Mouton, 1964, p. 11) ยังใหความสําคัญของการท่ีผูนําเอาใจใสตอทุกขสุขของผูใตบังคับ 
บัญชา มีความอาทรท้ังตอเรื่องงานและเรื่องสวนตัว  มีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสามารถ แสดง  
ความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ เพ่ือความสําเร็จของงาน และลิเคอรท (Likert, 1961, p. 7) 
กลาวถึงความสําคัญของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธวา ผูนําท่ีใหความสําคัญกับคนงาน (employee 
centered) ความสนใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานสูง 
สามารถท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติ  และใหทุกคนมีเสรีภาพในการทํางาน 
และโอเวน (Owens, 1987, p. 128) ไดกลาววาพฤติกรรมผูนําท่ีมุงความสัมพันธกับบุคลากร (relationship-
oriented behavior) เปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับบุคลากร โดยการมุงท่ีบุคคล การสรางความรวมมือ 
การสรางแรงจูงใจ การทํางานอยางมีความหมายสําหรับบุคคล การสงเสริมดานอารมณและการสนับสนุน
ลวนจะสงเสริมหลักการและคุณคาของบุคคลได ซ่ึงจะมี ความสอดคลองกับ ยุคล (Yuk, 1989, p. 115) 
เปนพฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (relation-oriented behaviors) ผูนําประเภทนี้จะมีพฤติกรรมท่ี
ครอบคลุมในการใหการชวยเหลือสนับสนุน  การพัฒนา แสดงการรับรู  การใหคําปรึกษา  และการ
บริหารความขัดแยง จะเนนการปรับปรุงความสัมพันธ และการชวยเหลือบุคคลเพ่ือเพ่ิมความรวมมือ
และการทํางานเปนหมูคณะตลอดจนเนนการสรางองคการ ดวยพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธในแตละ
ความสําคัญของแตละคน จะมีความคลายคลึงกัน และ ยุทธนา  พรหมณี ( 2555, หนา 3) ไดแบง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธดังนี้  เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง 
การแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใส
ในสวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 
หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ี
ยอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวม
คิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนด
วิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการ
ทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริมให
ผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน มีความใกลชิดและใหเกียรติ
ผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความ
ยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม ยกยองผูรวมงานท่ีประสบ
ผลสําเร็จในการทํางาน 
    

2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจ 
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 เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปวา การสรางแรงจูงใจ (motivation) เปนปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพล
ตอความคิด ความสนใจ และการเกิดพฤติกรรมของบุคคลเปนอันมาก ผูบริหารองคการจะใช
หลักการสรางแรงจูงใจเปนแรงผลักดันเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความตองการ และแรงปรารถนา
ในการทํางานใหสําเร็จลุลวง ในท่ีนี้ผูศึกษาขอนํามากลาว ดังนี้ 
 2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
 มีนักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึงความหมายของแรงจูงใจไวหลายอยาง ซ่ึงแตกตางกัน
ออกไป ดังนี้ 
 เมอรเรย (Murray, 1964, p. 10) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง เปนองคประกอบภายในซ่ึง
กระตุนหรือนําทาง เปนตัวรวมพฤติกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายท่ีวางไว 
 บารนารด (Barnard, 1974, p. 149) ใหแนวคิดวาสิ่งจูงใจท่ีผูบริหารจะตองใชเปนเครื่องกระตุน
ใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานมีอยู 8 ประการ คือ 
  1) สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก สิ่งของหรือสภาพทางกายท่ีใหบุคลากรเปนการตอบแทน 
เปนการชดเชยหรือเปนรางวัล 
  2) สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ เชน เกียรติภูมิ สิทธิพิเศษ และอํานาจ 
เปนตน 
  3) สภาพทางกายท่ีพึงประสงคอันกอใหเกิดความสุขตอการทํางาน 
  4) ผลประโยชนทางอุดมคติรวมท้ังการไดแสดงความจงรักภักดีตอองคกร 
  5) ความดึงดูดใจทางสังคม 
  6) การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและเจตคติของบุคคล 
  7) โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการทํางาน 
  8) สภาพของการอยูรวมกัน 
 แมคคลีนแลนด ( McClelland, 1985, p. 590) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สิ่งท่ีเกิดข้ึน
บอยครั้งสําหรับจุดมุงหมายข้ันพ้ืนฐานตามแรงกระตุนตามธรรมชาติ ซ่ึงจะเก่ียวกับพลังงานการ
เปลี่ยนแปลงและการเลือกแสดงพฤติกรรม 
 สปรินทอล (Sprinthall, 1991, p. 521) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงขับหรือความตองการท่ี
จะแสดงออกท่ีถูกชี้นําไปตามเสนทางหรือหลีกเลี่ยงจากเปาประสงคบางประการจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือ
สภาวะภายในมีความบกพรองหรือเกิดความตองการจะดึงใหบุคคลกระทําไปยังทิศทางหรือหลีกเลี่ยง
จุดหมายบางอยาง 
 เวเทน (Weiten, 1997, p. 79) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง เปนความตองการ ความอยาก 
ความสนใจ และความปรารถนา ท่ีชุกจูงบุคคลในทิศทางท่ีแนวแน หรือกลาวสั้นๆ วาการจูงใจ
กอใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุงหมาย 
 ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 194) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง วิธีการท่ีทําใหบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
ไดใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตเง่ือนไขท่ี
สอดคลองกับความตองการละเปาหมายสวยบุคคล 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 11) ไดกลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคล
ท่ีถูกกระตุน ยั่วยุใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
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ความตองการความพยายามของบุคคลในปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองตอสิ่งเราท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแตละ
สถานการณท่ีแตงตางกันออกไปพฤติกรร มท่ีเลือกแสดงนี้เปนผลมาจากลักษณะในตัวบุคคลและ
สภาพแวดลอม  
  ราตรี พัฒนรังสรรค (2544, หนา 54) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึงภาวะหรือองคประกอบท่ี
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาอยางมีจุดหมาย เพ่ือนําไปสูจุดหมายท่ี
ตนเองตองการหรือผูทําการชักจูงกําหนด 
 สุรางค โควตระกูล (2544, หนา 153) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง องคประกอบท่ีกระตุน
ใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมาย 
 เสง่ียม จันทรพลี (2548, หนา 9)  ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สิ่งกระตุนท่ีทําใหบุคคลใด
คนหนึ่งไดใชความพยายามในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ภายใต
เง่ือนไขท่ีสอดคลองกับความตองการและเปาหมายสวนบุคคล เพ่ือใหบังเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดตามเปาหมาย
ของการทํางาน แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังขับเคลื่อน ผลักดันคนใหใชความสามารถมากข้ึน 
 เอกมน โลหะญาณจารี (2547, หนา 13) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายในท่ีอาจเปน
ผลมาจากความตองการซ่ึงอยูในรูปของพฤติกรรมไดรับการปลุกเรา หรือเคลื่อนไหวนําไปสูความตองการ
ท่ีไดรับการสงเสริมไดสําเร็จ 
 พิกุลทอง สังขเงิน ( 2549, หนา 1) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงซ่ึงควบคุมพฤติกรรม
ของมนุษย อันเกิดจากความตองการ (need) พลังกดดัน (drive) หรือความปรารถนาท่ีพยายามดิ้นรน
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเราท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล
นั้นเอง สิ่งเราภายใน ไดแก ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยางซ่ึงเปนพลังชักจูง สวนสิ่งเรา
ภายนอก ไดแก สิ่งท่ีมาเสริมความปรารถนาในการประกอบกิจกรรม 
 สถาบันเด็ก มูลนิธิเด็ก ( 2549, หนา 1) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง สภาวะภายนอกหรือ
ในรางกายมนุษย ท่ีมาทําใหมีพฤติกรรมไปสูเปาหมาย (goal directed) แรงจูงใจอาจเกิดจากธรรมชาติ
หรือจากการเรียนรู ไมวาจะเกิดจากอะไรก็ตาม จะทําใหบุคคลมีพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย
นั้นๆ 
 ดวงกมล ศรีประเสริฐ (2550, หนา 9) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงผลักดัน แรงกระตุน 
ท่ีเกิดจากความตองการท่ีจะไดรับสนองตอสิ่งกระตุน ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน           
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยแหงความตองการพ้ืนฐาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโต
ในการทํางาน ปจจัยสุขอนามัย นโยบายและการบริหารงานขององคการ คาจางเงินเดือนท่ีไดรับ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความม่ันคงในการ
ทํางาน 
 กาน กานลิง ( 2553, หนา 3) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึง แรงท่ีทําใหบุคคลมีพฤติกรรม
แตกตางกันออกไป พฤติกรรมบางอยางเกิดจากแรงจูงใจ เกิดจากสภาวะทางจิตใจ อันเปนพลัง
ภายในท่ีจะกระตุนผลักดัน ชักนํา ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีจะนําไปสูจุดมุงหมายท่ีปรารถนา 
เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมาย 
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 กัลยา ยศคําลือ ( 2553, หนา 3) ไดกลาววา แรงจูงใจหมายถึงพลังภายในของแตละบุคคล
ท่ีถูกกระตุน โดยบุคคลหรือสภาพแวดลอมใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพ่ือนําไปสู
เปาหมายท่ีตนเองตองการ 
 สรุปไดวา แรงจูงใจหมายถึง แรงผลักดันท่ีทําใหตัวบุคคลเกิดความตองการ และเปนพลังท่ี
จะขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโต
ในการทํางาน คาตอบแทนท่ีไดรับ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความม่ันคงในการทํางาน 
 
 

 2.3.2 ความหมายของการสรางแรงจูงใจ  
 จากการศึกษาเอกสาร ท่ีเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจ  ซ่ึงพบวามีนักวิชาการหลายทาน ไดให

ความหมาย ท่ีแตกตางกันไป ดังนี้ 
 ทองใบ สุดชาร ี (2543, หนา 219) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง การท่ีบุคคลไดรับ 

การกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํากิจกรรมตางๆ  อยางมีพลังมีคุณคามีทิศทางชัดเจนแสดงออก
ถึงความตั้งใจเต็มใจ เพ่ิมพูนความสามารถในการทํางาน ใหบรรลุเปาหมาย ตามความตองการ  
  ยุพิน สมราง ( 2547, หนา 38) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง ปจจัยท่ีไปกระตุน
ใหบุคคลเกิดความมานะพยายาม เกิดความพรอม ความพอใจท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 นิภา แกวศรีงาม (2549, หนา 1) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง เปนกระบวนการ
ท่ีบุคคลถูกจูงใจเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคบางอยาง ซ่ึงจะเห็นไดวา พฤติกรรมท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ี
มิใชเห็นเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ลักษณะการตอบสนองสิ่งเราปกติขานรับเม่ือไดยินเสียง 
การหันไปมองเม่ือมีคนเดินผาน การยกหูโทรศัพทเม่ือเสียงกริ่งดังข้ึน กลาวไดวาสิ่งเหลานี้เปน
พฤติกรรมท่ีเกิดจากการสรางแรงจูงใจ 
 ชนิตวสรณ ตรีวิทยาภูมิ (2549, หนา 1) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง กระบวนการ
ท่ีชักจูงใจใหบุคคลรับการตอบสนองตอสิ่งกระตุนท่ีองคการจัดให ซ่ึงสิ่งเหลานี้ประกอบไปดวยความ
ตองการพ้ืนฐาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ความเจริญเติบโตในงาน ปจจัยสุขอนามัย นโยบาย
และการบริหารงานขององคการ คาตอบแทนท่ีไดรับ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการ
ทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความม่ันคงในการทํางาน  

 ประสงค อุทัย (2550, หนา 6) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การใหคาตอบแทน  
ไดแก การใหเงินเดือน  คาสอนพิเศษ  คาเบี้ยเลี้ยง  เงินชวยเหลือในโอกาสตางๆ  สวัสดิการตางๆ  เชน 
การมีกองทุนสงเคราะหการกูยืมระยะสั้นและระยะยาว  กองทุนบํานาญ  เงินประกันสังคม  เปนตน  
และการใหการยอมรับ คือ การท่ีบุคคลท้ังภายในและภายนอกสถาบัน ใหความยกยองนับถือ  

 เกศวรรณ พลเดช (2551, หนา 3) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจหมายถึง การผลักดันให
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเกิดจากไดรับสิ่งกระตุนท่ีองคการจัดให ซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
สิ่งเหลานี้ประกอบดวย ปจจัยแหงความตองการพ้ืนฐานไดแก ความสําเร็จในการทํางาน           
ความเจริญเติบโตในงาน นอกจากนี้ยังมีสิ่งเราอ่ืนๆท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมตอการ
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ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ดังนั้นการดําเนินการปฏิบัติงานจะตองมีเปาหมาย    
จึงจําเปนตองมีพลังในการขับเคลื่อนใหประสบผลสําเร็จ จึงจําเปนจะตองมีการสรางแรงจูงใจใหเกิด
ความพยายามท่ีจะไดสิ่งท่ีตองการ 

 มุกดา จิตพรมมา (2552, หนา 12) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง เปนกระบวน  
การสรางท่ีผูบริหารใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่ม มุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติงาน หรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ มีความรู
ความสามารถ และมีชื่อเสียงเปนท่ียอมรับของสังคม 
 ปยนันท สวัสดิ์ศฤงฆาร (ออนไลน, 2552) ไดกลาวไววา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง เปาหมาย
ของงานท่ีเขาจะตองทํานั้นมีความชัดเจน จําเพาะเจาะจง ทาทาย ทําใหสําเร็จได มีรางวัลท่ีเหมาะสม
หากทําไดสําเร็จ และมีความม่ันใจวาระบบการพิจารณารางวัลนั้นมีความเสมอภาคและมีความเปนธรรม 
นอกจากนั้น การไดรับขาวสารท่ีเก่ียวของกับงานท่ีทํา การไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายหรือ
กิจกรรมท่ีทํา ก็เปนสิ่งท่ีมีผลตอการสรางแรงจูงใจท้ังสิ้น 

 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการทํา
กิจกรรมตาง  ๆกระตุนใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือใหไดมาแหงความสําเร็จ และเปนกระบวนการ
สรางแรงจูงใจของผูบริหารใหบุคคลหรือกลุมบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความคิดริเริ่ม มุงม่ันท่ีจะ
ปฏิบัติงาน หรือแสดงพฤติกรรมดวยความเต็มใจเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ มีความรู
ความสามารถ 

 2.3.3 ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาเอกสาร ท่ีเก่ียวกับ ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ  ซ่ึงพบวามีนักวิชาการ

หลายทานไดใหความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ ท่ีแตกตางกันไป ดังนี้   
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541, หนา 60) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา การใช

วิธีสรางแรงจูงใจบุคลากรเปนสิ่งจําเปนในการบบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการภายใตเง่ือนไขและ
นโยบายท่ีเปนอยู การสรางแรงจูงใจบุคลากรเปนสิ่งท่ีขาดไมได หากคนเรามีเปาหมายเดียวกัน และมี
การสรางแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพแลว บุคคลเหลานั้นจะสามารถผานพนอุปสรรคได 

 ทองใบ สุดชาร ี(2543, หนา 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา เนื่องจาก
มนุษยมีพฤติกรรมท่ีซับซอนยากท่ีจะเขาใจ  การคนหาปจจัยท่ีเปนตัวกําหนดแรงจูงใจในการทํางาน
เปนสิ่งท่ีคนหาไดยาก เพราะเปนปจจัยท่ีมองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงาน เกิดความรวมมือ
ในการทํางาน รูจักหนาท่ี ชวยเหลือกันสรางสรรคสังคม และสนใจพอใจท่ีทํางาน 

 นรา สมประสงค ( 2544, หนา 120) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจตอการ
บริหารไวหลายประการดังนี้ 

 1) ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 
 2) ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางานแกผูท่ีทํางาน 
 3) ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมีความจงรักภักดีตอองคการ 
 4) ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งอันเดียวกันของบุคคลและ     

กลุมองคการ 
 5) ชวยใหควบคุมดูแลการปฏิบัติงานดําเนินไปไดดวยความราบรื่น 
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 6) ชวยใหเกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองคการท่ีทํางานอยู บุคลากรมีความรูสึก 
 อุดร หานันชัย (2546, หนา 14) กลาววา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญและประโยชนในการบริหาร 

ใหการปฏิบัติงานชองผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจ มีความสามัคคี มุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสรางรงจูงใจจึงเปนกุศลโล
บายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา 

 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 130) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา 
การสรางแรงจูงใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรทุมเทเพ่ือผลปฏิบัติงานท่ีดีและสูงข้ึน ซ่ึงใหองคการ
มีขอไดเปรียบในการดําเนินงานดานบุคลากร ดังนั้นเปาหมายของการสรางแรงจูงใจจึงตองเนนให
การทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได งานของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจ 
ก็คือ การใหผลประโยชนตอบแทนแกบุคลากร ตามท่ีบุคลากรตองการ และเม่ือบุคลากรไดเห็น
วิธีการท่ีเขาจะไดรับประโยชนหรือไดรับการตอบสนองตามความตองการแลว จะสงผลให          
การปฏิบัติงานเปนไปตามความรับผิดชอบอยางดีท่ีสุด 

 เรณู สีนิล (2552, หนา 27) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางแรงจูงใจวา การสรางแรงจูงใจ
มีความสําคัญและประโยชนในการบริหารงาน ใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญกําลังใจ 
มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการ
ปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจจึงเปนกุศลโลบายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา 
  สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรในองคการมี
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนางาน มีความมุงม่ัน เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานอยางใหมีประสิทธิภาพ และการ
สรางแรงจูงใจของผูบริหารสามารถสงผลใหนําไปสูความสําเร็จของงาน จึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ
อยางยิ่งสําหรับผูบริหาร 
 2.3.4 แนวคิดเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการสรางแรงจูงใจ ซ่ึงพบวามีนักทฤษฎีหลานทานได
กลาวเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจ ท่ีมีความคลายคลึงกันและแตกตางกัน ดังนี้ 

 การสรางแรงจูงใจในการทํางานจําเปนตองใชทฤษฎีสรางแรงจูงใจตางๆ ดังตอไปนี้ 
1) มาสโลว (Maslow, 1970 p. 120) การสรางแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎ ี

ความตองการของ  (Maslow) คือ การจัดหาสิ่งจูงใจเพ่ือสนองความตองการของมนุษยหรือ บุคลากร
ในองคการ ไดแก 

             ( 1) ทางดานสรีระวิทยา จัดใหมีหองทํางานท่ีถูกสุขลักษณะ จัดท่ีอยูอาศัยใหเบิกคา
รักษาพยาบาลของตนและครอบครัวได จัดอาหารกลางวัน หรือจายเบี้ยอาหารกลางวันให 

             ( 2) ดานความม่ันคงและปลอดภัย  โดยจัดระบบบรหิารงา นดวยระบบคุณธรรม  
ใหบุคลากรรูสึกวา มีความม่ันคงในการทํางาน และจัดระบบความปลอดภัยในการทํางาน (safety first) 
เชน จัดใหมีเครื่องปองกันอันตรายจากการปฏิบัติงานทางดานเสียง ดานกลิ่น และดานแสง เปนตน 
 (3) ดานสังคม จัดระบบการติดตอสื่อสารท่ีดีใหพนักงานไดรับรูขาวสาร ความเคลื่อนไหว
ขององคการ  ถือวาไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  ใหบุคลากร ไดมีเพ่ือนรวมงานตาม
ความเหมาะสม ปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานได มีกิจกรรมนันทนาการใหบุคลากรไดรูจักและมีปฏิสัมพันธ
ท่ีดีตอกัน 
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            ( 4) ดานเกียรติยศชื่อเสียง จัดประกวดบุคลากรดีเดนประจําป 
            ( 5) ดานความสําเร็จ จัดมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ เพ่ือใหเขา

ทํางานสําเร็จ  เขาจะเกิดความภาคภูมิใจ  ยอมรับนับถือตนเอง  และตั้งใจทํางาน  ใหมีประสิทธิภาพ  
และในบางกรณีอาจสงไปศึกษาตอ ฝกอบรมประชุมสัมมนา เพ่ือนําความรู มาพัฒนางานใหเจริญกาวหนา 
อันจะนําไปสูความสําเร็จไดอีกทางหนึ่ง 
 
ภาพ 1 ลําดับความตองการพ้ืนฐานของมนุษย 

 
ท่ีมา: มาสโลว (Maslow, 1970, p. 153) 

 
  2) เฮอรซเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) เปนนักทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษา
ถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน  เขาพบวา มี 2 ปจจัย ท่ีเก่ียวของกับการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
ดังนี้ 

           (1) ปจจัยจูงใจ หมายถึง องคประกอบท่ีทําหนาท่ีใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน ปจจัยนี้เกิดจากตัวเองซ่ึงประกอบดวย 

        ก. ความสําเร็จของงาน หมายถึง มีโอกาสไดใชประสบการณในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จลุลวงดวยดี ผูบริหารชื่นชมตอผลงาน  พอใจกับงานท่ีไดรับมอบหมายงานในหนาท่ี สามารถ
ดําเนินการใหแลวเสร็จทันเวลา  สามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวางปฏิบัติงานไดสําเร็จมีโอกาส
ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหงานสําเร็จลุลวงไดดี       
                  ข. ความรูสึกยอมรับ หมายถึง เพ่ือนรวมงานใหการยอมรับในความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงานและบุคคลอ่ืนนอกโรงเรียนชื่นชมกับผลการปฏิบัติงาน  มักจะถูก
กลาวถึง ตลอดจน ถูกยกยองใหเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติงา น เพ่ือนรวมงานขอคําปรึกษาและ
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คําแนะนําในการปฏิบัติงาน ไดรับความไววางใจจากผูบริหารใหปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากงานสอน   
ผูบริหารใหการยอมรับในความสามารถ ผูบังคับบัญชาชื่นชมผลการปฏิบัติงาน        

      ค. ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบัติทําใหไดเพ่ิมพูนความรูใหมๆ ชอบกับ
การปฏิบัติงานท่ีตองอาศัยความเด็ดขาดในการตัดสินใจ  งานท่ีปฏิบัติงานอยูเหมาะสมกับระดับ
ความรูความสามารถ  มีอิสระในความคิดและวิธีการในการปฏิบัติงานเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ  
งานท่ีปฏิบัติตั้งแตตนจนสําเร็จทําใหไมเบื่อหนาย พอใจท่ีจะปฏิบัติ เนื่องจากงานท่ีไดรับมอบหมาย
นาสนใจและทาทาย 

       ง. ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง งานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรู
ความสามารถมีอิสระในการคิดแกปญหาและขจัดอุปสรรค ท่ีเกิดข้ึนในขณะ ปฏิบัติงาน  ผูบริหารให
โอกาสปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางมีอิสระ และ ปริมาณงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
เหมาะสมกับตําแหนง 

      จ. ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการคัดเลือกใหเปนครูผูสอนดีเดนในระดับตางๆ 
อยางสมํ่าเสมอ  มีโอกาสไดรับเชิญใหเปนวิทยากร  มีโอกาสไดไปศึกษาดูงานในโรงเรียนตางๆ ท่ีไดรับ
รางวัล ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหมีโอกาสไดศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน มีโอกาสไดเขารับ
การอบรมในหลักสูตรเก่ียวกับการเรียนการสอน      
        (2) ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง องคประกอบในการปฏิบัติงานท่ีปองกันมิใหมีการ
ปฏิบัติงานของบุคคลหยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 

     ก. การบังคับบัญชา หมายถึง ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการบรหิารงาน ผูบริหาร
เปดโอกาสใหทานไดแสดงความคิดเห็นอยางเต็มท่ี  ผูบริหารมีภาวะผูนําทําให ทานเกิดความศรัทธา 
ผูบริหารมีความสามารถแกปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน  ผูบริหารมีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการบริหารงานในโรงเรียน ผูบริหารมีทักษะการบริหารในการบริหารงานในโรงเรียนทุกเรื่อง
อยางบริสุทธิ์ ยุติธรรม ผูบริหารใหทานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในปญหาท่ีเกิดข้ึน  

    ข. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง โรงเรียนขอทานตั้งอยูในสถานท่ีมี
การคมนาคมสะดวก หองเรียนมีแสงสวางและการถายเทอากาศดี ชวยกระตุนในการสอน  อุปกรณ
การจัดการเรียนการสอนเพ่ือการทดลอง อยางครบครัน  หองน้ํามีเพียงพอกับจํานวนครูและนักเรียน
ในโรงเรียนบริเวณโรงเรียนมีการจัดแหลงเรียนรูเพ่ือใหนักเรียนไดศึกษาหาความรูนอกหองเรียนได   
เครื่องคอมพิวเตอร ตลอดจนอุปกรณ เครื่องใชอ่ืนในโรงเรียนมีใชอยางเพียงพอและทันสมัย 

   ค. ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน หมายถึง ผูบริหารและครูมีการปรึกษาหารือกัน
ในการทํางานมีการสังสรรคระหวางเพ่ือนครูในโรงเรียนตามโอกาสอันควร  เพ่ือนครูใน โรงเรียนให
ความรวมมือในการทํางานกับทานเปนอยางดี ผูบริหารมีความเปนกันเองกับบุคลากรทุกคนบุคลากรใน
โรงเรียนมีความรัก ความสามัคคีเปนอยางดี        

  ง. เงินเดือนและความม่ันคงในงาน หมายถึง โรงเรียนจัดสวัสดิการทางการเงิน
ดานตางๆ ใหกับครูในโรงเรียน  โรงเรียนไดจัดอาหารกลางวันราคาถูกใหกับครู  การพิจารณาความดี
ความชอบทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สวัสดิการเงินกูท่ี กบข. ใหกับขาราชการในการซ้ือ
ท่ีอยูอาศัย เงินเดือนท่ีไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีปฏิบัติ 
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             จ. นโยบายและการบริหารขององคการ หมายถึง ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําในการ
บริหารโรงเรียนทําใหครูเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  ผูบริหารใชเทคนิคความสามารถในการ
โนมนาวจิตใจครูใหปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ไดมีการประชุมชี้แจงเรื่องตางๆ ใหผูบริหาร และผูบริหารไดนํามาแจงใหครูไดทราบ  ผูบริหารและครู
รวมกันจัดทําแผนปฏิบัติการของโรงเรียนโดยทุกคนมีสวนรวมกันคิดและวางแผนผูบริหารโรงเรียนมี
การประชุมชี้แจงนโยบายและแนวปฏิบัติของโรงเรียนอยางสมํ่าเสมอ 
 (3) การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด  
(McClelland, 1985, p. 167) ไดแก 
 ก. สนองความตองการใหบุคลากรไดพบกับความสําเร็จในงาน  
 ข.  สนองความตองการใหบุคลากรไดมีอํานาจบารมีตามความเหมาะสม 

 ค.  สนองความตองการใหบุคลากรไดมีความรัก และผูกพันกับเพ่ือนมนุษย 
 (4) การสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  (Vroom, 
1964, p. 60) ไดแก 

 ก.  จัดระบบงานท่ีดีเพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูสึกชอบในคุณคาของผลงานท่ีทํา 
และอยากตั้งใจทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

ข. จัดระบบงานท่ีดีเพ่ือใหบุคลากรใชความมานะอุตสาหะ พยายามทํางาน 
ใหไดผลดีและมีประสิทธิภาพ  ทําใหพนักงานมีความเชื่อม่ันวา  เขามีโอกาสความเปนไปไดท่ีจะพบ  
ความสําเร็จตามความคาดหวัง 

ค. จัดระบบงานท่ีดีเพ่ือใหบุคลากรมีความเชื่อถือในเครื่องมือวัด และประเมิน 
ผลงานและระบบคุณธรรมในการทํางาน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 136) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 
ดังนี้ 

         1) การสรางแรงจูงใจ  โดยใชวิธีเด็ดขาด  (absolute motivation) มุงบังคับบุคคล  
คือ ผูขายแรงงานเปนเสมือนวัตถุ  ตองใชใหคุมจึงตองควบคุมเขมงวดกวดขันและลงโทษ  เปนเครื่อง
จูงใจสําคัญ            

          2) การดําเนินการอยางละมุนละมอม (flexible motivation) เปนการสรางแรงจูงใจ
ท่ีใชศิลปะ เทคนิค โดยการสรางสัมพันธอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงานมีการสนองความตองการพ้ืนฐาน 
เชน การจัดสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลตาง  ๆใหเปนขวัญ กําลังใจอันจะเกิดผลดใีนการปฏิบัติงาน 

          3) การดําเนินการแบบตอรอง (negotiation motivation) เปนการสรางความเขาใจ
อันดีตอกันโดยองคการอาจกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ถาสามารถปฏิบัติไดก็จะลดการควบคุมลง 

          4) การดําเนินการโดยการแขงขัน (competitive motivation) เปนการสรางแรงจูงใจ
ดวยการวัดผลไดและแจงวิธีการวัดผลและรางวัลท่ีจะมอบใหเม่ือปฏิบัติงานไดผลดี  เชน การเลื่อน
ข้ันเลื่อนตําแหนง เปนตน 

          5) การดําเนินการแบบใหจูงใจตนเอง (self-motivation) มุงสรางความพึงพอใจตอ
บุคลากรเอง โดยจูงใจใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ และมีสวนรวมในการรับผิดชอบ 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, หนา 266) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 
ประกอบดวย  

 1) เงิน ( money) เงินเปนสิ่งท่ีสําคัญในการสรางแรงจูงใจ โดยจะอยูในรูปของ
เงินเดือน ตลอดจนโบนัส ประกัน และอ่ืนๆ ท่ีมอบใหแกบุคลากร 

          2) การมีสวนรวม (participation) เปนเทคนิคซ่ึงเปนผลมาจากทฤษฎีการจูงใจและ
การวิจัยการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานของบุคคลจะมีความรูท้ังในดานปญญาและ
ผลลัพธ 

          3) การมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ( quality of work life) เปนคุณภาพโดยรวม
จากประสบการณของบุคลากรในสถานศึกษา ท้ังนี้ผูบริหารจะตองออกแบบเพ่ือสรางบรรยากาศใน
สถานศึกษาท่ีดี และกระตุนความเปนอยูท่ีดีของบุคลากร ใชเทคนิคในการสรางแรงจูงใจดวยการ
จัดการ ออกแบบพัฒนาในขอบเขตของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีนาสนใจ QWL คือ เครือขาย
การประสานงานระหวางจิตวิทยาองคการและสังคมวิทยา และทฤษฎีความเปนผูนํากับการสราง
แรงจูงใจ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

 อํานาจ ศรีศิลา (2545, หนา 1) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนหัวใจสําคัญท่ีจะตองพยายาม 
ใชเทคนิคการสรางแรงจูงใจดวยการใชศิลปะตางๆ ในการสรางขวัญและกําลังใจใหแกครู            
ท้ังรายบุคคลและหมูคณะ เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 เฉลย ภูมิพันธุ (2546, หนา 33) กลาววา การทํางานนั้นตองอาศัยคน (man) เงิน (money) 
วิธีการปฏิบัติ วัสดุอุปกรณ (material) และวิธีดําเนินการ (management) สําหรับกําลังคนนั้นถือวา
เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เพราะคนเรานั้นมีความตองการหลากหลาย ดังนั้น เพ่ือใหเกิดการตอบสนอง
ความตองการของบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสรางแรงจูงใจใหบุคลากรไดทุมเทความรู 
ความสามารถอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานนั้นมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคขององคการ 

 สถาพร ปนเจริญ ( 2547, หนา 45) กลาววา การบริหารงานใหประสบผลสําเร็จนั้น 
ผูบริหารตองเขาถึงสาเหตุและผลของความรวมมือรวมใจของบุคลากร สิ่งท่ีจะทําใหเกิดความรวมมือ
ไดนั้น ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับคําวา ความตองการ และการสรางแรงจูงใจ เพ่ือใหบุคลากร
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2547, หนา 150) กลาววา การสรางแรงจูงใจเปน
วิธีการของผูบริหารในหนวยงาน การใชระเบียบขอบังคับ ควบคุมการปฏิบัติงานขององคการ      
เปนสิ่งจูงใจใหมีสัมพันธภาพราบรื่นและเสริมสรางผลงานขององคการใหสูงข้ึน ดังนี้ 
 1) การแบงงานใหเหมาะสม 
 2) การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคคล 
 3) กําหนดเงินเดือน คาจางและความเปนธรรม 
 4) ความกาวหนาในการงานใหเหมาะสมกับงานท่ีทํา 

 ประสงค อุทัย (2550, หนา 23) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
            1) การใหคาตอบแทน หมายถึง การใหเงินเดือน คาสอนพิเศษ คาเบี้ยเลี้ยง เงินชวยเหลือ
ในโอกาสตางๆ สวัสดิการตางๆ เชน การมีกองทุนสงเคราะหการกูยืมระยะสั้น และระยะยาว กองทุน
บํานาญ (pension plan) เงินประกันสังคม เปนตน 
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2) การใหการยอมรับ หมายถึง การยอมรับจากการประเมินจากนักศึกษาการยอมรบั 
จากฝายบริหาร  เชน การกลาวคําชมเชย  การใหรางวัลพิเศษ  ใหโอกาสไปศึกษาดูงานตางประเทศ  
การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน มีการปฏิสัมพันธท่ีดี ใหความยกยองนับถือ ตัวอาจารยนอกจากจะมี 
ความรูความสามารถแลวตองมีจิตใจท่ีเปนธรรม เมตตา กรุณา และตอศิษย 
 
 

3) การใหตําแหนงงานบริหาร หมายถึง การไดรับตําแหนงทางการบริหารหนวยงาน  
ไดรับความกาวหนา มีอํานาจหนาท่ีใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ีเปนท่ียอมรับของคนในองคกร 
เชน หัวหนาสาขา คณบดี อธิการบดี ฯลฯ 

4) การเขาสูตําแหนงวิชาการ หมายถึง ตองมีคุณสมบัต ิจะตองมีเอกสารบันทึกภาระ 
งานสอนท่ีโดนเดน  มีงานวิจัยท่ีถูกตีพิมพเผยแพร  มีผลงานทางวิชาการ  รวมท้ังตองมีการแตงตํารา
และเรียบเรียงเอกสารทางวิชาการ สําหรับตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย หรือศาสตราจารย 
เปนไปตามระเบียบของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเอกชนวาดวย 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 192-195) กลาวถึงวิธีการจูงใจในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
1) การจูงใจดวยงาน (task motivation) มีจุดมุงหมายใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดีตองาน 

และรูสึกวางานนั้นมีคุณคา ทําใหเกิดความรับผิดชอบ และก็ใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 
บุคลากรจะมีความภาคภูมิใจ กระตือรือรน เกิดความพยายามทุมเทและอุทิศตนใหกับงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ ซ่ึงจะทําใหบุคลากรทํางานอยางตั้งใจและมีความสุข การสรางแรงจูงใจ 
ประกอบดวย 

   ( 1) ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ลักษณะงานท่ี ทําใหเกิดแรงจูงใจ 
ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จของงาน เปนตน เชน 
งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ และความถนัดเชี่ยวชาญ งานท่ีตองการการตัดสินใจ   งานท่ีอยูใน
ความสนใจ และงานท่ีมีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา  

 (2) การมอบหมายงาน ( job delegation) เปนการใหบุคคลรับผิดชอบงานเพ่ือ
จูงใจใหเกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารควรคํานึงถึงความรู ความชํานาญ
ความ ตองการ และนิสัยของแตละบุคคล หากมอบหมายงานไดถูกตองสอดคลองกับลักษณะนิสัย      
ความตองการ และความรูความสามารถแลว ก็จะสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

 (3) รายละเอียดของงาน (job description) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขตของงาน
ใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตในความรับผิดชอบ 
อํานาจหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหบุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน ควบคุม
การปฏิบัติงานไดท่ัวถึง และสามารถประเมินผลงานไดชัดเจน 

 (4) การเพ่ิมพูนความรู ( knowledge enrichment) ผูบริหารควรสนับสนุนให
บุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ เพ่ือเปนการจูงใจบุคลากร  
เชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวม
กิจกรรมตางๆท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพ่ือปอนขอมูลกลับแกบุคลากร ซ่ึงจะ
ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหมากข้ึน  
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 ( 5) การกํากับดูแลงาน (job supervision) ผูบริหารท่ีดูแลติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางใกลชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือให
ทราบวาตนปฏิบัติงานไดดีเพียงใด การใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน จะเปนสิ่งจูงใจให
บุคลากรเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี และปรับเปลี่ยนหรือแกไขสวนท่ียังขาดใหดีข้ึนได 
 ( 6) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (job advancement) ผูบริหารควรชี้แจง
และอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการใน
การสนับสนุนบุคลากรใหได เลื่อนข้ัน การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทาง
ไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาเหลานี้จะเปน
สิ่งจูงใจใหบุคลากรอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดผลดีตอ
องคการ 
  ( 7) การจัดการแขงขัน (contest) ผูบริหารควรใชกลยุทธในการแขงขันเพ่ือจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานดวยการแขงขันกับตัวเอง และแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน   
การประกวดงานของแตละฝาย แตละกลุม ก็จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และระดม
กําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม   

2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน     
ในรูปแบบตางๆ เปนสิ่งจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ท้ังนี้เพราะเงินเปนสิ่ง
ตอบสนองความตองการทางดานตางๆ ของบุคลากร ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําให
บุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ เสียสละ ทุมเท ทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน ผลตอบแทนท่ีเปนเงินมีดังนี้ 

       (1) เงินเดือน ( salary) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
อาจจายเปนรายปหรือเหมาจายก็ได 

  (2) คาจาง (wage) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ โดยถือเกณฑชั่วโมงการ
ทํางาน ซ่ึงอาจจายเปนรายวัน รายสัปดาห รายเดือน  

 ( 3) การแบงปนผลกําไร (profit sharing) กําไรท่ีธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ยแบงปน
ใหกับบุคลากร 
 ( 4) บําเหน็จ (reward) เปนเงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และปฏิบัติได
ตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 

 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ( non-money incentive motivation) 
การตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคลในระดับสูงข้ึน เชน  
ความตองการไดรับการยกยอง ความตองการมีชื่อเสียง ตองการมีเกียรติ ตองการความผูกพัน
ตองการ อํานาจ เปนตน ดังนั้นผูบริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลใหเหมาะสม 
การตอบแทนท่ีไมใชเงินมีดังนี้ 
 ( 1) การยกยองชมเชย (esteem) เปนท่ียอมรับวาบุคคลแตละคนชอบการยกยอง
มากวาการถูกตําหนิ ติเตียน หรือลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกิดกําลังใจ มีความรูสึกดี 
ผูบริหารอาจยกยองบุคลากรไดหลายลักษณะ เชน ใหการชมเชย การประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากร
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ดีเดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยง
แสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน เปนตน 
 ( 2) การเลื่อนตําแหนง ( promotion) บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ
การเลื่อนข้ัน ก็จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย  
 ( 3) การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ ( potential opportunity) ผูบริหารควร
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือ
เก่ียวกับงานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เขารวมฝกอบรมศึกษาตอ 
เปนตน 
 ( 4) การใหความม่ันคงปลอดภัย ( safety and security) ผูบริหารหรือองคการ
ควรทําใหบุคลากรรูสึกถึงความม่ันคงท้ังทางรางการและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขต
ของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 
เปนตน 
 ( 5) การใหความใสใจ (care) ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย 
ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ เปนตน ทําใหบุคลากรรูสึกถึงคุณคา เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่ง การไดรับ
การยอมรับ จะเปนสิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  
 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (physical environment motive) 
บุคลากรปฏิบัติหนาท่ีหลายชั่วโมงในแตละวัน ฉะนั้นถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมี สภาพแวดลอม
ท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้น
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน จะการมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี
ไดเชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะดังนี้  
  ( 1) สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการทํางาน (environmental facilities) 
มีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 
   ( 2) พรอมดานอุปกรณ เครื่องใช ( equipment availably) ภายในหองทํางาน
ควรมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ี และอุปกรณท่ีอยู
ในสภาพพรอมท่ีจะใชงานได 
   (3) บรรยากาศในท่ีทํางาน (atmosphere) ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก 
มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และ
เปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 
 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ (fringe benefit) การใหสวัสดิการแกบุคลากร ทําให
บุคลากรรูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง ปลอดภัย เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวย
ความเต็มใจ และเปนสุขในการปฏิบัติงาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี้ 
 ( 1) การอํานวยความสะดวกท่ัวไป (general facilities) เชน การบริการดานรานอาหาร 
รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 
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 ( 2) การบริการดานสุขภาพ (health care services) เชน การจัดใหมีหองพยาบาล  
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออก
กําลังกาย 
 (3) การบริการดานนันทนาการ (recreation services) เชน มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน เพ่ือชวยใหบุคลากรไดมีโอกาสพักผอนและคลายความเครียด จากการ
ปฏิบัติงาน 
 ( 4) การบริการดานการศึกษา (education services) เชน จัดใหมีการอบรม จัดใหเรียน
ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร ราวท้ังใหความรูแกบุคลากร 
 ( 5) การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ (socio-economical services) เชน การทํา
ประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจนใหมีสหกรณออมทรัพย เปนตน 

ธรกร ชอไมทอง (2551, หนา 10) กลาวถึงการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไววา การสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน 2 ดาน คือ ดานแรงกระตุนจากภายใจและ
แรงกระตุนจากภายนอก เราจะใชแรงกระตุนท้ัง 2 ดาน ไดแก 

  1) แรงกระตุนภายใน (internal inspiration)  
         ( 1) การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน เพ่ือกําหนดอนาคตและ

ความกาวหนาในอาชีพ    
         ( 2) ความทาทาย คือ เปาหมายท่ีตั้งเอาไวจะกลายเปนความทาทายท่ีทําใหกาวไป

จนประสบผลสําเร็จ 
         ( 3) ความม่ันใจ คือ ตองมีความม่ันใจในความสามรถบุคลากร ซ่ึงจะนํามาสูความสําเร็จได 
       2) แรงกระตุนภายนอก (external inspiration)  
 (1) สถานท่ีการทํางาน บรรยากาศสภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวย 
 ( 2) เพ่ือนรวมงาน หัวหนางาน ผูบริการ 
 ( 3) กฎระเบยีบ และการลงโทษ 
 ( 4) การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
 ( 5) คําติเตือน เพ่ือกระตุนใหบรรลุตามเปาหมาย 
 ( 6) สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวัสดิการตางๆ ท่ีพอเหมาะ  
  ประคัลภ ปณฑพลังกูร1 (ออนไลน, 2555) หลักการหนึ่งในการบรหิารทรัพยากรบุคคล และ

ในการเปน ผูนํา ท่ีดีท่ีมักจะมีการสอนกันอยูเสมอ ก็คือ การสรางแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงาน ใหกับ
บุคลากร ดังนั้นแนวคิดในการสรางแรงจูงใจใหกับ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือบุคลากร
ท่ียินดี และเต็มใจท่ีจะสรางผลงานท่ีมีมูลคาเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ ซ่ึงผลจากการสอบถามผูเขาสัมมนาใน
เรื่องของการพัฒนาทักษะการบังคับบัญชาก็ไดคําตอบดังนี้   

1) มีอิสระในการทํางาน ซ่ึงก็คือ งานท่ีเราทํานั้นถามีการเปดโอกาสใหเราไดคิด ไดทํา 
ไดแกปญหา และเสนอแนวทางใหมๆ ในการทํางานดวยตัวเราเอง โดยท่ี ผูนํา ไมไดเขามาเปน
ขอจํากัด  

2) การไดรับการยอมรับจากผูนํา สิ่งหนึ่งท่ีขาดไมไดเลย คือ การเอาใจใสจากผูนํา  
และการไดรับการยอมรับและไดรับความไววางใจจากผูนํา ซ่ึงเปนปจจัยท่ีมีผลตอจิตใจอยางมาก  

http://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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3) มีเพ่ือนรวมงานท่ีดีเขาใจกัน ถาหากองคกรท่ีเราทํางานอยูนั้น มีความสัมพันธ 
ระหวางเพ่ือนรวมงานท่ีดี มีความรูสึกถึงการทํางานเปนทีมท่ีดี ใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน มีการ
ชวยเหลือกันในการทํางาน สิ่งเหลานี้ก็จะเปนพลังอยางหนึ่งท่ีจะ สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงาน ท่ีสูงข้ึน 
ซ่ึงการสรางผลงานท่ีดีก็เปนการสรางการยอมรับจากเพ่ือนๆ ไดอีกทางหนึ่ง 

  4) มีความรูสึกถึงความเปนเจาของงานท่ีทํา  บุคลากรท่ีจะมีพลังในการสรางผลงาน
ท่ีดีข้ึนอยางตอเนื่องไดนั้น ก็คือ ผูนําเปดโอกาสใหบุคลากรรับผิดชอบงานดวยตนเอง และใหอิสระใน
การดําเนินการและตัดสินใจบางอยาง พรอมท้ังใหอํานาจในการดําเนินการทํางานใหสําเร็จไดดวย
ตนเอง เม่ือไหรท่ี บุคลากรรูสึกถึงความเปนเจาของงานท่ีทําอยูนั้น สิ่งท่ีจะเกิดข้ึนก็คือ บุคลากรจะ
ปฏิบัติงานดวยความใสใจ และอยากใหผลงานท่ีตนเองทํานั้นดีข้ึนเรื่อยๆ มักจะคิดอะไรใหมๆ และ
พัฒนาแนวทางในการทํางานใหมๆ อยูเสมอ 

ท่ีกลาวมา ขางตน  สรุปไดวา  ถาหาก เราไดรับความเชื่อถือจาก ผูนํา มีทีมงานและเพ่ือน
รวมงานท่ีดี และผูนําใหอิสระในการทํางาน ในการคิดและสรางสรรคงานใหมๆ รวมท้ังยังไดรับความ
ไววางใจใหเปนผูรับผิดชอบงานนี้ดวยตนเอง จะทําใหเกิดพลังในการทํางานใหดีข้ึนตอไปเรื่อยๆ 

ประคัลภ ปณฑพลังกูร1 (ออนไลน, 2556) กลาวถึงปจจัยท่ีสามารถสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร 
หลายองคการพยายามท่ีจะหาวิธีการ  ท่ีจะเสริมสรางแรงจูงใจใหกับ บุคลากรของตน เพ่ือใหมีพลังใน
การสรางสรรคผลงานใหกับองคก าร แตในทางปฏิบัตินั้น  การสรางแรงจูงใจใหกับ บุคลากรเหลา นั้น 
จะตองเริ่มจาก ผูบริหาร  คือ ผูบังคับบัญชาทุกระดับท่ีตองดูแลบุคลากรของตนนั่นเอง และ
นิตยสาร HR Magazine เลมพิเศษชื่อ guide to managing people ไดเขียนถึงเรื่องของการสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรไว โดย R. Brayton Bowen ไดเขียนบทความชื่อวา practice the five r’s tomotivate 
workers ซ่ึงแบงปจจัยดังนี้ 5R เพ่ือสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร โดยมีรายละเอียดดังนี้         

1) responsibility (ความรับผิดชอบ) 
R ตัวแรก คือ responsibility หรือ ความรับผิดชอบ แลวความรับผิดชอบท่ีวานี้ 

สามารถสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรได ดังนั้นการท่ีจะเพ่ิมแรงจูงใจใหกับบุคลากรทางแรก ก็คือ 
การเพ่ิมความรับผิดชอบของงานใหกับบุคลากร (ไมใชการเพ่ิมปริมาณงาน) อาจจะเปนการใหบุคลากร
คิดหาวิธีการท่ีจะทํางานใหเร็วข้ึน ดีข้ึน และการท่ีผูบริหารมอบหมายใหบุคลากรทํางานท่ีทาทายมากข้ึน 
มันเปนสัญญานอยางหนึ่งท่ีบอกกับบุคลากร วาเขามีความสามารถท่ีจะทํางานยากข้ึนได  

2) respect (การยอมรับนับถือ) 
R ตัวท่ีสอง คือ การยอมรับนับถือและการใหเกียรติบุคลากร เม่ือบุคลากรทํางาน   

ไดดี ก็ยินดีดวย แตถาบุคลากรทําผลงานออกมาไมดี ก็ไมควรจะตอวาอยางรุนแรง โดยเฉพาะตําหนิ
หรือตอวา ตอหนาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ สิ่งท่ีสําคัญยิ่งไปกวานั้นก็คือ การใหเกียรติบุคลากรทุกคนท่ี
อยูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน 

3) relationships (การสรางความสัมพันธท่ีดีในทีมงาน) 
 R ตัวท่ีสาม คือ การสรางความสัมพันธท่ีดีในทีมงาน และบุคลากรแตละคน    

การพูดคุยกัน การมีปฏิสัมพันธอันดีตอกัน ผูบริหารทุกคนจะตองสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 
ทําใหทีมงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน 

4) recognition (การใหการชื่นชม) 

http://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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 R ตัวท่ีสี่ คือ การใหการชื่นชม และยอมรับในผลงาน เม่ือไรท่ีบุคลากรทํางานไดดี  
ผูบริหารก็ตองชมเชย หรือการท่ีบุคลากรทําผลงานไดไมดีนัก ผูบริหารก็ตองใหความสําคัญโดยการ
สอนงาน และพัฒนาบุคลากรใหสามารถปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน  

5) reward (การใหรางวัลตอบแทนผลงาน)   
 R ตัวท่ีหา คือ การใหรางวัลตอบแทนผลงาน  สิ่งท่ียังคงสามารถสรางแรงจูงใจ 

บุคลากรไดก็คือการใหรางวัลตอบแทนผลงาน รางวัลตอบแทนผลงานนั้นไมจําเปนตองเปนเงิน   
แยกรางวัลไวสองลักษณะ คือ รางวัลท่ีจับตองได และรางวัลท่ีจับตองไมได รางวัลท่ีจับตองได เชน 
การข้ึนเงินเดือน การใหโบนัสตามผลงาน การใหเงินจูงใจผลงาน สวนรางวัลท่ีจับตองไมได ก็คือ คําชมเชย
ท่ีจริงใจ การสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน การสงบุคลากรไปฝกอบรม ดูงาน 
เพ่ือพัฒนาในการทํางานใหดีข้ึนเรื่อยๆ 

 สรุปไดวา การสรางแรงจูงใจใหบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยการใชวิธีการจูงใจ ท้ังการจูง
ใจดวยงาน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน การจูงใจดวย
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  และการจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ เปนสิ่งท่ีผูบริหารควรเลือกมาใช
ใหเหมาะสมตอบุคลากร ถือเปนการเสริมสรางแรงใจ กระตุนพลังใจของบุคลากรในการมุงม่ัน
ปฏิบัติงานดวยความขยันหม่ันเพียร และมีความรูสึกผูกพันตอองคการ และตองการจะปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเปาหมาย และ 5R ท่ีกลาวมานั้น ถาหากปฏิบัติตามได จะสามารถสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรไดอยางดี สิ่งสําคัญก็คือผูบริหารทุกคนจะตองเปลี่ยนแปลงวิธีคิดและวิธีการปฏิบัติงาน และ
ตองมีความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบัติตนเพ่ือการเปนผูบริหารท่ีดี 

 จากแนวคิดการสรางแรงจูงใจท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยสนใจเทคนิควิธีการสรางแรงจูงใจ
ของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550, หนา 191-195) สรางแรงจูงใจโดยการใชวิธีการจูงใจบุคลากร      
ใหเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงวิธีการจูงใจมี
รายละเอียดดังนี้ 

1) การจูงใจดวยงาน (task motivation) มีจุดมุงหมายใหบุคลากรมีทัศนคติท่ีดี 
ตองานและรูสึกวางานนั้นมีคุณคา ทําใหเกิดความรับผิดชอบ และก็ใหเกิดประโยชนตอตนเองและ
สังคม บุคลากรจะมีความภาคภูมิใจ กระตือรือรน เกิดความพยายามทุมเทและอุทิศตนใหกับงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงจะทําใหบุคลากรทํางานอยางตั้งใจและมีความสุข การสรางแรงจูงใจ 
ประกอบดวย 

  ( 1) ลักษณะเฉพาะของงาน (job specification) ลักษณะงานท่ี ทําใหเกิดแรงจูงใจ 
ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จของงาน เปนตน เชน งานท่ีตรงกับ
ความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ งานท่ีตองการการตัดสินใจ งานท่ีอยูในความสนใจ 
และงานท่ีมีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา  

 (2) การมอบหมายงาน ( job delegation) เปนการใหบุคคลรับผิดชอบงานเพ่ือ
จูงใจใหเกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารควรคํานึงถึงความรู ความชํานาญ
ความตองการ และนิสัยของแตละบุคคล หากมอบหมายงานไดถูกตองสอดคลองกับลักษณะนิสัย 
ความตองการ และความรูความสามารถแลว ก็จะสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

 ( 3) รายละเอียดของงาน (Job description) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขตของงาน  
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ใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน ขอบเขตในความ
รับผิดชอบ อํานาจหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหบุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ปองกันการหลีกเลี่ยงการทํางาน 
ควบคุมการปฏิบัติงานไดท่ัวถึง และสามารถประเมินผลงานไดชัดเจน 

 (4) การเพ่ิมพูนความรู (knowledge enrichment) ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากร
ไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ เพ่ือเปนการจูงใจบุคลากร เชน การสนับสนุน
การศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทาง
หนวยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพ่ือปอนขอมูลกลับแกบุคลากร ซ่ึงจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานของบุคลากรใหมากข้ึน  

 ( 5) การกํากับดูแลงาน (job supervision) ผูบริหารท่ีดูแลติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางใกลชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือให
ทราบวาตนปฏิบัติงานไดดีเพียงใด การใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน จะเปนสิ่งจูงใจให
บุคลากรเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี และปรับเปลี่ยนหรือแกไขสวนท่ียังขาดใหดีข้ึนได 

 ( 6) ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (job advancement) ผูบริหารควรชี้แจง
และอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการใน
การสนับสนุนบุคลากรใหได เลื่อนข้ัน การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทาง
ไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาเหลานี้จะเปน
สิ่งจูงใจใหบุคลากรอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหเกิดผลดีตอ
องคการ 

 ( 7) การจัดการแขงขัน (contest) ผูบริหารควรใชกลยุทธในการแขงขันเพ่ือจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานดวยการแขงขันกับตัวเอง และแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน   
การประกวดงานของแตละฝาย แตละกลุม ก็จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และระดม
กําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม 
 สรุป จากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยงาน (task motivation) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหาร
สรางแรงจูงใจโดยการจูงใจบุคลากรซ่ึงมีสวนประกอบตางๆ ในดานงาน ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม 
งานท่ีทาทาย เปนตน เชน งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ และงานท่ีมี
โอกาสสรางความเจริญกาวหนา และผูบริหารควรใหบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีจะทําใหเกิดความสุข
และความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารตองกําหนดขอบเขตของงานใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย 
รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรสนับสนุนให บุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน
พัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตาง  ๆเชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจดัโปรแกรมฝกอบรม 
การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัดผูบริหารควรกํากับดูแล
ติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด และควรชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 
การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานให
ปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาในงาน รวมถึงกลยุทธการแขงขันกันระหวางสมาชิก
ภายในกลุม เชน การประกวดงานของแตละฝาย จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และ
ระดมกําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม 
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2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน     
ในรูปแบบตางๆ เปนสิ่งจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ท้ังนี้เพราะเงินเปนสิ่ง
ตอบสนองความตองการทางดานตางๆ ของบุคลากร ซ่ึงมีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําให
บุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ เสียสละ ทุมเทททํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และ
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน ผลตอบแทนท่ีเปนเงินมีดังนี้ 

       (1) เงินเดือน ( salary) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
อาจจายเปนรายปหรือเหมาจายก็ได 

  (2) คาจาง (wage) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ โดยถือเกณฑชั่วโมง การทํางาน 
ซ่ึงอาจจายเปนรายวัน รายสัปดาห รายเดือน  

 ( 3) การแบงปนผลกําไร (profit sharing) กําไรท่ีธุรกิจไดรับจะนํามาเฉลี่ยแบงปน
ใหกับบุคลากร 

 ( 4) บําเหน็จ (reward) เปนเงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และปฏิบัติได
ตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 

 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) หมายถึง 
วิธีการท่ีผูบริหาร องคการสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยาง
กระตือรือรน ซ่ึงเปนผลตอบแทนท่ีเปนเงินในรูปแบบตางๆ ไดแก คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ
เปนประจํา แนนอน การแบงปนผลกําไรจากธุรกิจในองคการ รวมถึง เงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจาก
การท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาใน
การทํางาน และปฏิบัติไดตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะ
จายเงินจํานวนหนึ่งให เหลานี้มีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําใหบุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ 
เสียสละ ทุมเท ทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ใหดีข้ึน 

3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน (non-money incentive motivation)  
การตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคลในระดับสูงข้ึน    
เชน ความตองการไดรับการยกยอง ความตองการมีชื่อเสียง ตองการมีเกีย ตองการความผูกพัน
ตองการอํานาจ เปนตน ดังนั้นผูบริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลใหเหมาะสม 
การตอบแทนท่ีไมใชเงินมีดังนี้ 

 ( 1) การยกยองชมเชย (esteem) เปนท่ียอมรับวาบุคคลแตละคนชอบการยกยอง
มากวาการถูกตําหนิ ติเตียน หรือลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกิดกําลังใจ มีความรูสึกดี 
ผูบริหารอาจยกยองบุคลากรไดหลายลักษณะ เชน ใหการชมเชย การประกาศเกียรติคุณเปน
บุคลากรดีเดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล  
จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน เปนตน 

 ( 2) การเลื่อนตําแหนง ( promotion) บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ
การเลื่อนข้ัน ก็จะไดรับการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย  
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 ( 3) การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ ( potential opportunity) ผูบริหารควร
สนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือ
เก่ียวกับงานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เขารวมฝกอบรมศึกษาตอ 
เปนตน 

 ( 4) การใหความม่ันคงปลอดภัย ( safety and security) ผูบริหารหรือองคการ
ควรทําใหบุคลากรรูสึกถึงความม่ันคงท้ังทางรางการและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตามขอบเขต
ของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 
เปนตน 

 ( 5) การใหความใสใจ (care) ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะพูดคุย 
ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ เปนตน ทําใหบุคลากรรูสึกถึงคุณคา เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่ง การไดรับการยอมรับ 
จะเปนสิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ( non-money incentive 
motivation) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก  ผูบริหารใหการชมเชย 
การประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน การติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ี
ท่ีเห็นไดชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของ
หนวยงาน มีการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย และผูบริหารควรสนับสนุน
ใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับ
งานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ รวมถึงบุคลากรมีอิสระในการทํางาน
ตามขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือ
ออกจากงาน ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ ซ่ึงจะเปน
สิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (physical environment motive)  
บุคลากรปฏิบัติหนาท่ีหลายชั่วโมงในแตละวัน ฉะนั้นถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมี
สภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยัน
ทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน จะการมีสวนในการจูงใจใหบุคลากร
อยากทํางานอยางเต็มท่ีไดเชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะดังนี้  

 ( 1) สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมและเอ้ือตอการทํางาน (environmental facilities) 
มีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 

 ( 2) พรอมดานอุปกรณ เครื่องใช (equipment availably) ภายในหองทํางานควรมี
วัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ี และอุปกรณท่ีอยูใน
สภาพพรอมท่ีจะใชงานได 

 ( 3) บรรยากาศในท่ีทํางาน ( atmosphere) ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยอง
ชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 
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 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ( physical 
environment motive) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากร  
มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําให
บุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้น
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางาน จะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี 
ไดแก มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก ภายในหองทํางานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก 
มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และ
เปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ (fringe benefit) การใหสวัสดิการแกบุคลากร  
ทําใหบุคลากรรูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง ปลอดภัย เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจ และเปนสุขในการปฏิบัติงาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี้ 

          ( 1) การอํานวยความสะดวกท่ัวไป (general facilities) เชน การบริการดานรานอาหาร 
รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 

 ( 2) การบริการดานสุขภาพ (health care services) เชน การจัดใหมีหองพยาบาล 
การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออก
กําลังกาย 

 ( 3) การบริการดานนันทนาการ (recreation services) เชน มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน เพ่ือชวยใหบุคลากรไดมีโอกาสพักผอนและคลายความเครียดจากการ
ปฏิบัติงาน 

 ( 4) การบริการดานการศึกษา (education services) เชน จัดใหมีการอบรมจัดใหเรียน
ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร รวมท้ังใหความรูแกบุคลากร 

 ( 5) การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ (socio-economical services) เชน การทําประกัน
ชีวิต การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจนใหมีสหกรณออมทรัพย เปนตน 

 สรุปจากท่ีกลาวมาขางตน การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ ( fringe benefit) หมายถึง วิธีการ
ท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
ดวยสวัสดิการดานตางๆ ไดแก การบริการดานรานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ  
มีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก การจัดใหมีหองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ
ประจําป การจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ มีบริการดานการออกกําลังกาย  มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรม
รื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน จัดใหมีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสาร
เพ่ือเผยแพรและสื่อสาร รวมท้ังใหความรูตางๆ แกบุคลากร  การทําประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบาน
ซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจนใหมีสหกรณออมทรัพย การใหสวัสดิการแกบุคลากร ทําใหบุคลากร
รูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และเปน
สุขในการปฏิบัติงาน 
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2.4 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
 
 พฤติกรรมผูนํามีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับหนวยงานหรือองคการ เพราะผูนําเปน         
ผูวินิจฉัย สั่งการ กําหนดนโยบาย วางแผน สรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนรวมภารกิจและกระทําในสิ่งท่ีเปน
ประโยชนตอองคการ รวมท้ังเปนผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบการบริหารงานใหบรรลุเปาหมาย (อัญชลี 
แจมเจริญ, 2542, หนา 99) ดังนั้นจึงกลาวไดวา ผูนําเปนกุญแจดอกสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารองคการ
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมผูนําของผูบริหารนับเปนตัวแปรท่ีสําคัญยิ่ง การ
บริหารองคการจะมีประสิทธิภาพ มักจะข้ึนอยูกับวาผูนําจะสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ไดมากนอยเพียงใด (เอกวิทย ณ ถลาง, 2545, หนา 85) สังเกตไดวา ปจจุบันมักมีการเรียกรองหาผูนํา
ท่ีดีมีคุณภาพ ท้ังนี้เพราะองคการตางๆ มีกิจกรรมท่ีตองปฏิบัติท่ีซับซอนมากกวาเดิม แตมีปญหาท่ี
ตองเผชิญอยูประการหนึ่ง คือ จะสรางแรงจูงใจอยางไรท่ีจะชวยทําใหสมาชิกในกลุมปฏิบัติงานไดรับ
ความพึงพอใจ (กิติพันธ รุจิรกุล, 2543, หนา 13) ปญหาดังกลาว มีสาเหตุมาจากผูนําแตละบุคคลซ่ึงมี
พฤติกรรมดานผูนําท่ีแตกตางกัน บางบุคคลชินกับการสั่ง บางบุคคลชอบการประนีประนอม บางก็ชอบ
โนมนาวจิตใจบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตามท่ีตนตองการ และเม่ือมีพฤติกรรมแบบใดแลว ก็มักจะยึดม่ันอยู
กับแบบท่ีเคยปฏิบัติมา โดยไมคํานึงถึงองคประกอบอ่ืนๆ ดังนั้นสิ่งท่ีสามารถทําใหผูบริหาร ประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงานก็คือ การท่ีไดรับความรวมมือจากบุคคลท่ีเก่ียวของ ซ่ึงความรวมมือนั้น เปนผล
สืบเนื่องมาจากความมีสัมพันธอันดี ท่ีผูบริหารไดพยายามกอใหเกิดข้ึน และคงจะ ไมมีใครปฏิเสธวา
ระหวางความสัมพันธตัวผูนํากับบุคลากรเปนสิ่งสําคัญยิ่ง อันจะมีผลตอการเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผูนําท่ีมีความสามารถในการสรางความสัมพันธท่ีดีกับ บุคลากร  ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญตอการทําให
บุคลากร เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ยอมเปนผูมีโอกาสท่ีจะไดรับความสําเร็จในการ
บริหารงานไดมากกวาผูนําท่ีไมมีความสามารถเชนนั้น  ผูนําจะไมไดรับความสําเร็จในการบริหารงาน
ตามเปาหมาย ถาหากบุคลากรไมไดรับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูนําจําเปนตองคอย
เสริมสรางแรงจูงใจในหลายๆ ดาน ไดแก ในดานการปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนท้ังท่ีเปนในรูปแบบ
ของเงิน และผลตอบแทนในรูปแบบท่ีไมใชเงิน ดานบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการท่ีจะทําใหบุคลากร 
มีแรงกระตุนในการทํางาน (ศิริวรรณ ศิรอิารยา, 2545, หนา 75) และพฤติกรรมผูนําของผูบริหารท่ีจะเปน
ผูนําท่ีดี ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงกระตุนในการ
ปฏิบัติงานได ควรจะมีการยืดหยุนและปรับตัวใหเขากับองคประกอบสามประการ ประการแรก 
แรงจูงใจของผูนําเอง ประการท่ีสอง สรางแรงจูงใจใหกับผูรวมงาน และประการท่ีสาม ผูบริหารสราง
สภาวะแวดลอมในองคการหรือสถานการณในขณะนั้นใหนาอยู  ดังนั้นผูนําจึงตองเปนผูรูจักวิเคราะห
ตนเอง  วิเคราะหผูรวมงานและวิเคราะหสถานการณ พรอมกันนั้นตองเปนผูมองการณไกล  มุงถึง
อนาคตสามารถวางแผน  และคาดคะเนการปฏิบัติงาน  ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
(ศิริวรรณ ศิรอิารยา, 2545, หนา 7) และผูนําจะตองเขาใจพฤติกรรมของบุคคล พฤติกรรมกลุมและ
พฤติกรรมองคการ  และมีความเขาใจวิทยาการสมัยใหมทัศนะดังกลาวแสดงใหเห็นวา ผูนําท่ีดีควร
เนนความสําคัญของบุคคล (เสนห จุยโต, 2542, หนา 26) 
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  สรุปไดวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารกับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีสวนในการสง ผลตอประสิทธิภาพของงาน ในสถานศึกษา ถาหาก
ผูบริหารมีความตองการใหสถานศึกษามีคุณภาพ  และบรรลุวัตถุประสงตามเปาหมายขององคการ  
ผูบริหารควรมีพฤติกรรมผูนํา  สามารถสรางแรงจูงใจ  โนมนาวใจ และ ผูนําจะตองเขาใจพฤติกรรม
ของบุคคล  การสรางความ สัมพันธ ท่ีดีกับบุคลากร จะทําใหบุคลากรการปฏิบัติงานนั้นๆ  บรรลุตาม
เปาหมายขององคการ  
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 สกาวรัตน สูสุข (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานจังหวัดชลบุรี  จังหวัดชลบุรี  ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณใน    
การสอน 5 ปข้ึนไปรอยละ  91.60 ระดับความคิดเห็นของครูตอลักษณะของพฤติกรรมอยูในระดับ
มากท้ัง 7 ดาน โดยมีคาเฉลี่ย 3.90 จําแนกตามประสบการณในการสอน พบวาภาพรวมไมแตกตางกัน 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 มารินทร สุมมาตย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา แบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน เปนแบบหนีงาน
มากกวาอยางอ่ืน รองลงมาเปนแบบยึดระเบียบ และแบบนักพัฒนา โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 และพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครความสัมพันธกัน
ทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
          สุบิน อุปรีที ( 2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบวา     
1) พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายปจจัยในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ปจจัยพบวา ความกาวหนาในการปฏิบัติสูงสุด รองลงมาคือ การปฏิบัติงานของครู การยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธ ระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความสําเร็จของงาน การนิเทศงาน
เงินเดือน และสภาวะการทํางานเปนปจจัยท่ีมีการปฏิบัติอันดับสุดทาย  2) ครูผูสอนท่ีมีประสบการณ
ในการทํางานตางกันมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของครูผูสอนใน
โรงเรียน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา ทุกปจจัยไมแตกตางกัน      
3) ครูผูสอนมีวุฒิการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม ในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของ
ครูผูสอนในโรงเรียน  

 วินัย ทิมยายงาม (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ในภาพรวมและรายดาน
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ทุกดานอยูในระดับมา ก เรียงลําดับตามคะแนนเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้  การเขาสังคมไดดี  การให
การยอมรับนับถือ  การมีความคิดริเริ่มการโนมนาวจิตใจ  การประสานงาน  การใหความชวยเหลือ  
และการรูจักปรับปรุง แกไข ผลการเปรียบเทียบ  

 สายใจ คงเจริญ ( 2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการมี
สวนรวมในการบริหารงานตามการรับรูของครู ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และพฤติกรรมผูนํากับการมีสวนรวมในการบริหารงานตามการ
รับรูของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สุรียพร ศรีวัฒนะ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เขตพัฒนาพ้ืนท่ีชายฝงทะเลตะวันออก รวมท้ัง
ศึกษาความสัมพันธและตัวแปรดานพฤติกรรมผูนําท่ีสามารถทํานายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมผูนํามีคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ พฤติกรรมแบบมุงความสําเร็จ 
พฤติกรรมผูนําแบบบงการ พฤติกรรมผูนําแบบการใหสนับสนุน และแบบมีสวนรวม 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ความตองการ
ความผูกพัน อยูระดับมาก ความตองการความสําเร็จ และความตองการอํานาจ อยูในระดับปานกลาง 
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 อุบล สวุรรณศรี (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลวิจัยพบวา มีพฤติกรรมมุงสัมพันธและมุงงานอยูในระดับปานกลาง โดยท่ี
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพันธทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จวน แกวพิทักษ (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา สมรรถภาพในการ
เปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1  
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ดานการมีสวนรวมอยูในระดับมากท่ีสุด สวนดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ดานสมรรถนะในการทํางาน ดานการตัดสินใจ ดานความเอ้ืออาทร ดานมุงงาน ดานการแกปญหาดานการ
กําหนดเปาหมาย  ดานการควบคุมงาน  อยูในระดับมาก  และดานอคติอยูในระดับนอยท่ีสุด  ผลการ
เปรียบเทียบสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จําแนกตามตําแหนง  

 เพ็ญศร ีแนะแกว (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
เทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา 1) พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายดาน  อยูในระดับมาก  เรียงคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย ดังนี้ ดานการเขาสังคมไดดีดานการมีความคิดริเริ่ม  ดานการประสานงาน ดานการรูจัก
ปรับปรุงแกไข ดานการโนมนาวจิตใจดานการใหการยอมรับนับถือ ดานการใหความชวยเหลือ 2) เปรียบเทียบ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามตําแหนง 
เพศ และประสบการณในการทํางาน โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

73 
 

 
 
 วราวิทย คะษาวงค (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวา 
แรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
นครพนมเขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และแรงจูงใจของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธ
ในระดับมากกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัย
พบวาโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และสภาพปญหาของโรงเรียนขนาดเล็ก คือ ขาดคร ูขาดสื่อ
สิ่งอํานวยความสะดวก ขาดการบริหารท่ีเปนระบบโดยเฉพาะขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพและเกิดความเสียหายตอระบบการทํางานโรงเรียน
จึงมีความตองการแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและผลจาก
การพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับโรงเรียนขนาดเล็กไดแนวทาง    
ผลการทดลองแนวทาง  พบวา แนวทางท่ีพัฒนาข้ึนสามารถนําไปใชไดในสถานการณจริง  ผูบริหาร
และครูมีความพึงพอใจตอแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีพัฒนาข้ึน      
ในระดับมาก 

 จันทรา ศรีโกศะบาล (2554, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนเอกชนระดับกอนประถมศึกษาสังกัดอัครสังมณฑลกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
พฤติกรรมผูนําในภาพรวม อยูในระดับมากและเม่ือพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมแบบมุง
สัมพันธมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด ในเรื่องผูบริหารพยายามใหคณะครูมีความสุขในการปฏิบัติงาน ดานพฤติ
กรมแบบมุงงาน พบวา มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดในเรื่อง ผูบริหารมีการปรับปรุงการทํางานเพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพ 

 2.5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของในตางประเทศ 
 เวิธธิงตัน (Worthington, 1975, p. 237) ไดใชแบบสอบถามประเมินพฤติกรรมความเปนผูนํา

ของอาจารย โดยใชกลุมตัวอยางท่ีแตกตางกัน ซ่ึงประกอบไปดวย ศึกษาธิการอาจารยใหญ ผูชวยอาจารยใหญ 
และหัวหนาแผนก เพ่ือมุงหาความสัมพันธระหวางการท่ีอาจารยใหญพิจารณาความเปนผูนําของตนเอง 
กับการท่ีศึกษาธิการ ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนกเปนผูพิจารณา ซ่ึงสรุปผลการวิจัยไดวา 

1) อาจารยใหญเห็นพองกับพฤติกรรม ความเปนผูนําของตน 
2) ศึกษาธิการมีแนวโนมท่ีจะเห็นพองกับพฤติกรรมความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
3) ผูชวยอาจารยใหญ และหัวหนาแผนก ไมเห็นดวยกับความเขาใจในพฤติกรรม 

ความเปนผูนําของอาจารยใหญ 
4) ศึกษาธิการและอาจารยใหญ มีความเห็นแตกตางกัน ท้ังในดานมุงงาน และดาน 

มุงสัมพันธ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
5) ผูชวยอาจารยใหญไมไดขัดแยงกับอาจารยใหญในเรื่องพฤติกรรมความเปนผูนํา 
6) หัวหนาแผนกไมเห็นดวยกับอาจารยใหญในดานมุงงาน แตดานมุงสัมพันธไม 
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แตกตางกัน 
7) ในบรรดาท่ีใหคะแนนพฤติกรรม ดานมุงงาน และดานมุงสัมพันธต่ํากวามัทยฐานนั้น  

ปรากฏวาหัวหนาแผนกไดคะแนนจํานวนมากกวากลุมอ่ืนๆ 
8) ในบรรดาผูท่ีไดคะแนนพฤติกรรมดานมุงงาน และดานมุงสัมพันธสูงกวามัธยฐานนั้น  

ปรากฏวาศึกษาธิการมีอัตรามากกวากลุมอ่ืน 
 แกลโลเวย ( Galloway, 1976, p. 194) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ

ครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐมิสซิสซิปปกับขวัญกําลังใจของครู พบวา พฤติกรรมผูนํามี
ความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูในทางบวก พฤติกรรมผูนํามิติมุงสัมพันธสงผลตอขวัญของครู
มากท่ีสุด สวนพฤติกรรมผูนํามุงงานไมสงผลตอขวัญของครูเลย 

 มอรเฟท (Morphet, 1976, p. 67) ไดสรุปวา หากผูบริหารโรงเรียนมีความรูความสามารถ
ในการบริหารงานในโรงเรียนและมีทักษะในการเปนผูนําสูง ประกอบกับครูมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ก็จะทําใหโรงเรียนทําหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรในโรงเรียน จะมีลักษณะของงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรมากท่ีสุด 

 ไอเคน (Aiken, 1977, p. 575) ไดทําการวิจัยพฤติกรรมความเปนผูนําของบุคคลท่ีจะดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการทองถ่ินของโรงเรียนอาชีวศึกษาในรัฐแทนเนสซ่ี ผลการวิจัย พบวา ผูอํานวยการ
ไดประเมินคาการทํางานจริงของตนมากกวาความคิดเห็นของอาจารย  ท้ังผูอํานวยการและอาจารยมี
ความเห็นในดานเนนงานและเนนบุคคลแตกตางกัน  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูอํานวยการ
และอาจารยเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนของผูบริหาร ดานเนนงานและดานเนนบุคคล มีความสัมพันธ
เก่ียวเนื่องกัน และจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีเปนจริงกับพฤติกรรมท่ีควรจะเปนของผูอํานวยการ 
และอาจารยตางกัน ผูบริหารควรมีพฤติกรรมดานเนนงานและดานเนนบุคคล  สูงกวาท่ีควรจะเปนใน
ปจจุบัน 

 คลีเมนต ( Clements, 1983, p. 257) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน 
(ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีฝายนักศึกษามหาวิทยาลัยชุมชน ผลวิจัยพบวา องประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน คือ ลักษณะของงาน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา เพ่ือน
รวมงาน ความม่ันคงและเรื่องท่ัวๆ ไป องคประกอบภายในและองคประกอบภายนอกมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจยางมีนัยสําคัญ แตความสัมพันธขององคประกอบภายนอกกับความพึงพอใจในงาน
มีสูงกวาองคประกอบของ เรื่องคาจาง โอกาส ความกาวหนา 
 ลู (Liu, 1985, p. 861) ไดทําการวิเคราะหพฤติกรรมผูนําในการบริหารงานวิชาการของ
ผูบริหารโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จ โดยใชเครื่องมือท่ีเรียกวา instructional leadership behavior 
questionnaire (ILBQ) ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมเปนผูนําทางวิชาการของ ผูบริหาร มีความสัมพันธสูง
กับความสําเร็จของโรงเรียน  ในสวนท่ีการวิจัยนี้ไมพบวามีสวนสัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน  
ไดแก ขนาดของโรงเรียน จํานวนปของการดํารงผูบริหาร และจํานวนของผูชวยบริหาร 
 ฟาวเลอร (Fowler, 1986, p. 320) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
สั่งการกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู อาจารยในโรงเรียนประถมศึกษาในรัฐเซารอิสเทิรน 
เก่ียวกับงานบริหารการศึกษา 5 ดาน ดานหลักสูตร ดานกิจกรรมนักเรียน ดานบุคลากร ดานทรัพยากร 
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และดานความสัมพันธกับชุมชน ผลวิจัยพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจสั่งการมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับขวัญกําลังใจในการทํางานของครู อาจารย ในโรงเรียนท่ีเปดใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และสั่งการมีขวัญกําลังใจในการทํางานแตกตางกัน 
 เบอรเกธ ( Bergeht, 1987, p. 629) ไดศึกษาวิจัย พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ   
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสอนของครูมากท่ีสุด โดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูมีความสัมพันธ
กับผูบริหารเปนอยางดี 
  

2.6 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 จากการศึกษาพฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษา กับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการซ่ึงจะมีความสัมพันธกัน ดังท่ี ศิริวรรณ        
ศิริอารยา ( 2545, หนา 76) ไดเสนอวาผูบริหารท่ีจะเปนผูนําท่ีดี ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงกระตุนในการปฏิบัติงานได ควรจะมีการยืดหยุนและ
ปรับตัวใหเขากับองคประกอบสามประการ ประการแรก พลังความสามารถของผูนําเอง ประการท่ี
สองพลังความสามารถของผูรวมงาน และประการท่ีสาม สภาวะแวดลอมในองคการหรือสถานการณ
ในขณะนั้น ดังนั้นผูนําจึงตองเปนผูรูจักวิเคราะหตนเอง วิเคราะหผูรวมงานและวิเคราะหสถานการณ 
พรอมกันนั้นตองเปนผูมองการณไกล มุงถึงอนาคตสามารถวางแผน และคาดคะเนการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดพัฒนาแนวคิด เก่ียวกับพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาจากนักวิชาการ ซ่ึงประกอบดวย ยุทธนา พรหมณี (2555, หนา 3) สรุปได
ดังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาและเลือกพฤติกรรมผูนํา โดยผูวิจัยไดเลือกมาศึกษา คือ ผูนําแบบมิตรสัมพันธ ประกอบดวย    

 
 
   

1) เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การแสดงออก 
ในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญและกําลังใจ ดูแลเอาใจใสใน
สวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ 

2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร หมายถึง มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงานมีการ 
วางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ แสดงออกถึงความเปน
มิตรกับทุกคน มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน และรวมคิด รวมปฏิบัติในการปฏิบัติงาน 

3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ หมายถึง มีการกําหนดวิธีการทํางาน 
เปนทีมทํางาน เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน สงเสริม
ใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 

4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน หมายถึง รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน  
ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค มีความยืดหยุนในการทํางาน ปรับวิธีการทํางานตาม
ขอเสนอแนะในท่ีประชุม ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน ในสวนของการสราง
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ตามแนวคิดการจูงใจของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550, หนา 191-
195) ดังนี้  

(1) การจูงใจดวยงาน ( task motivation) หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสราง  
แรงจูงใจโดยการจูงใจบุคลากรซ่ึงมีสวนประกอบตางๆ ในดานงาน ไดแก งานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม 
งานท่ีทาทาย เปนตน เชน งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ และงานท่ีมี
โอกาสสรางความเจริญกาวหนา และผูบริหารควรใหบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีจะทําใหเกิดความสุข
และความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารตองกําหนดขอบเขตของงานใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย 
รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน
พัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตาง  ๆเชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม 
การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัดผูบริหารควรกํากับ
ดูแลติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด และควรชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 
การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานให
ปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาในงาน รวมถึงกลยุทธการแขงขันกันระหวางสมาชิก
ภายในกลุม เชน การประกวดงานของแตละฝาย จะทําใหบุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และ
ระดมกําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จของกลุม 
 
 

 ( 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน (money incentive) หมายถึง วิธีการท่ี 
ผูบริหาร องคการสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจใหแกบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีไดอยางกระตือรือรน ซ่ึงเปน
ผลตอบแทนท่ีเปนเงินในรูปแบบตางๆ ไดแก คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา แนนอน 
การแบงปนผลกําไรจากธุรกิจในองคการ รวมถึง เงินท่ีบุคลากรไดรับหลังจากการท่ีไมไดปฏิบัติงานแลว 
หรือครบการเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และปฏิบัติได
ตามเง่ือนไขของการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลาหรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 
เหลานี้มีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําใหบุคลากรกระตือรือรน มีความตั้งใจ เสียสละ ทุมเททํางาน
อยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  

 ( 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน (non-money incentive motivation) 
หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงาน ดานผลตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก ผูบริหารใหการชมเชย การประกาศ
เกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน การติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นได
ชัดเจน มอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน 
มีการสนับสนุนใหเลื่อนข้ันท่ีสูงข้ึน เชน ตําแหนงหัวหนาฝาย และผูบริหารควรสนับสนุนใหบุคลากรมี
โอกาสเพ่ิมพูนความรู รวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญ ใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับงานของ
องคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ รวมถึงบุคลากรมีอิสระในการทํางานตาม
ขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือออก
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จากงาน ผูบริหารควรใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ ซ่ึงจะเปน
สิ่งจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรซ้ึงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน  

 ( 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (physical environment motive) 
หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารสรางแรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน ถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึก
สะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการ
ทํางาน จะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี ไดแก มีบรรยากาศท่ีดี มีความสะดวกสบาย 
สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับ
ดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกใน
การทํางาน และผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากร  มีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอ
ชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

 ( 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ (fringe benefit) หมายถึงวิธีการท่ีผูบริหารสราง
แรงจูงใจโดยการจูงใจ เพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ดวยสวัสดิการ
ดานตางๆ ไดแก การบริการดานรานอาหาร รานคา การจัดงานสินคาราคาถูก มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูใน
ชวงเวลาพัก การจัดใหมีหองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเก่ียวกับ
สุขภาพ มีบริการดานการออกกําลังกาย มีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล จัดดูงาน จัดให
มีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร รวมท้ังให
ความรูตางๆ แกบุคลากร การทําประกันชีวิต การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือศึกษาตอ ตลอดจน
ใหมีสหกรณออมทรัพย การใหสวัสดิการแกบุคลากร  ทําใหบุคลากรรูสึกสบายใจ และมีความม่ันคง  
เปนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และเปนสุขในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) เปนการศึกษาความสัมพันธ
ระหวาง พฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจของการ
ปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต  2 ซ่ึงมีข้ันตอนใน
การดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
3.3 การสรางเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
3.6 สถิติในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.1.1ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางดังนี้ 

1) ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก  ครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน ปการศึกษา 2556 รวมประชากรท้ังสิ้น 1,400 คน 

2) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชวิธีการสุมตัวอยาง ซ่ึงมีวิธีการดังนี้ 
 (1) กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางคํานวณขนาดกลุมตัวอยางของ เครจซ่ี 
และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970,  pp. 607-610) จากจํานวนครูผูสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ปการศึกษา 2556 ไดกลุมตัวอยาง
จํานวน 302 คน  
 (2) ผูวิจัยแบงจําแนกตามรายอําเภอ คือ บางคลา พนมสารคาม แปลงยาว 
สนามชัยเขต ทาตะเกียบ ราชสาสน และคลองเข่ือน คํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวน
ประชากรในแตละโรงเรียน โดยเทียบวิธีบัญญัติไตรยางศ 
 ( 3) สุมตัวอยางครูในแตละโรงเรียนดวยวิธีการสุมแบบงาย ( sample random 
sampling) โดยวิธีการจับฉลาก รายละเอียดตามตารางท่ี 1 ดังนี้ 
ตาราง 1 จําแนกประชากรและกลุมตัวอยางครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา  เขต 2 
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อําเภอ 
   ประชากร กลุมตัวอยาง 

ครูผูสอน  ครูผูสอน  
บางคลา 
พนมสารคาม 
แปลงยาว 
สนามชัยเขต 
ทาตะเกียบ 
ราชสาสน 
คลองเข่ือน 

141 
352 
171 
360 
272 
54 
50 

 30 
76 
37 
77 
59 
12 
11 

 

      1,400         302  

   

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
 

 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 แบงออกเปน 3 ตอน 
  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไป สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการ  (check list) ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเข ต 2 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา ( rating scale) ของ บุญชม  ศรีสะอาด และบุญสง นิลแกว ( 2542, หนา 96) 
มี 5 ระดับ โดยกําหนดคาน้ําหนักคะแนนดังนี้ 
 
 
 
 

5  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับมากท่ีสุด 
  4  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับมาก 
  3  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับปานกลาง 
            2  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับนอย 
  1  หมายถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร  อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ซ่ึงผูวิจัยปรับปรุงแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ของ บุญชม ศรีสะอาดและบุญสง นิลแกว (2542, หนา 96) 
โดยกําหนดคาน้ําหนักคะแนนดังนี้ 
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5   หมายถึง    การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากท่ีสุด 
  4   หมายถึง    การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 
  3   หมายถึง    การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 
           2   หมายถึง     การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอย 
  1   หมายถึง   การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

3.3 การสรางเคร่ืองมือ 
 
ในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ มีข้ันตอน

ดังนี้ 
 3.3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แลวเสนอตออาจารย
ท่ีปรึกษา เพ่ือกําหนดเปนกรอบในการสรางเครื่องมือการวิจัย 

 3.3.2 กําหนดวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
 3.3.3 พัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถามเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 เสนอแบบสอบถามตออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือใหขอเสนอแนะ 

 3.3.4 นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน เพ่ือพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา  
(content validity) โดยวิธีหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท (index of  items objective 
congruence : IOC) แลวเลือกขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไป  
  
 รายชื่อผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

1) นายพัฒนสมวงษ  นิลพัทธ 
 ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองเสือ 

 สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 (ดานเนื้อหา) 

2) นายยงยทุธ  ปรีชากุล 
 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนวัดหนองเค็ด 

        สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 (ดานเนื้อหา)  

 3) นางสาวญาณิศา  วาดรอด 
 ตําแหนง ครู คศ. 3   

 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 2 
 (ดานภาษา)  

 4) ดร. ลินดา  นาคโปย 
 ตําแหนง อาจารย  
 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  
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 (ดานสถิติ)  
 5) ดร.อังคณา  กุลนภาดล 

 ตําแหนง อาจารย  
 สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  
 (ดานสถิติ) 

  3.3.5 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try out) กับกลุมท่ีมีความใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  ซ่ึงเปน
ครใูนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จํานวน 30 คน ดังนี้ 
 โรงเรียนบานบางแกว จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดบางพระ จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนบานบางไผ จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดบางปลานัก จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดทด จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดเกาะ    จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดโพธาราม  จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดนาคู   จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนสันติภาพ จํานวน  2  คน โรงเรียนสุเหราคู   จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดดอนทอง จํานวน  2  คน โรงเรียนบานคลอง 21 จํานวน  2  คน 
 โรงเรียนวัดบึงตาหอม จํานวน  2  คน โรงเรียนวัดบางปลง จํานวน  2  คน 

 โรงเรียนบานนวนทาแครง จํานวน  2  คน 
 3.3.6 วิเคราะหหาความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ไดเทากับ 1.00 
  3.3.7 ปรับปรุงแกไขและจัดพิมพฉบับสมบูรณ 
  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 
 3.4.1 ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร เพ่ือขอความ
รวมมือจากผูอํานวยการสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ในการขออนุญาตให
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 
 3.4.2 ขอหนังสือจากสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 เพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล สงแบบสอบถามถึงโรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวน 302 ชุด 

 3.4.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลดวยตนเองจากโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางและ
บางสวนไดสงใหกลุมตัวอยางทางไปรษณีย รวมท้ังสิ้น จํานวน 302 ชุด 

 3.4.4 นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
 3.4.5 ผูวิจัยสงแบบสอบถามไป 302 ชุด  

 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
  3.5.1 บรรณาธิกรจํานวนและความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาแตละฉบับ          
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  3.5.2 การวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยใช

การแจกแจงความถ่ี และหาคารอยละ 
           ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 

 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  
 นําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มาวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

 3.5.3  วิเคราะหพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครู โดยหาคาเฉลี่ย X และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวแปลความหมายของคะแนนมีพฤติกรรม
ผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับใด  โดยหาคาเฉลี่ย
ของคะแนนเปนตัวชี้วัด ซ่ึงกําหนด เกณฑโดยอาศัยการวิเคราะหขอมูล พฤติกรรมประสิทธิภาพการ
บริหารงานของ (Best, 1993, p. 247)   ดังนี้  

4.51-5.00 หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารกับการสรางแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากท่ีสุด 

3.51-4.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ  
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 

2.51-3.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 

1.51-2.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอย 

1.00-1.50 หมายถึง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.5.4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product-
Moment Correlation Coefficient) โดยใชเกณฑ r ตามเกณฑของเพียรสัน ดังนี ้
 คา r= 0.81 – 1.00 หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับมากท่ีสุด 
 คา r=0.61 - 0.80  หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับมาก  
 คา r=0.41 - 0.60  หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับปานกลาง  
 คา r=0.21- 0.40   หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธระดับนอย  
 คา r=0  - 0.20    หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูไมมีความสัมพันธกัน  
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 หากคา r มีคาสัมพันธทางบวก หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู มีความสัมพันธกันใน ลักษณะคลอยตามกันหรือสัมพันธกัน
ทางบวก 
 หากคา r มีคาสัมพันธทางลบ หมายความวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบมิตรสัมพันธกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน หรือสัมพันธกัน 
ทางลบ 

 

3.7 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้  ผูวิจัยไดใชสถิติสําหรับการวิจัย ดังนี้ 
 3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
 1) คาเฉลี่ย   ( X ) 
 2) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 3) คาความถ่ี (f)   
 4) คารอยละ  

            3.6.2 สถิติทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient ) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

4.1 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ
ของผูบริหารสถานศึกษากับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามวัตถุประสงคการวิจัย 
แบงออกเปนตอนๆ ดังนี้ 
             ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ระดับการศึกษา 
และประสบการณในการทํางาน 
             ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2              
  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหเก่ียว กับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา กับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

4.2 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
             เพ่ือใหเขาใจถึงผลการวิเคราะหขอมูลและตัวแปรตางๆ คาสถิติ ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณทาง
สถิติท่ีใชแทนตัวแปรดังกลาวในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
                X     แทน คะแนนเฉลี่ย 
                S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                n      แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
                r      แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                 ∗    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
                   X1    ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 
        X2     ดานศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 
        X3     ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ  
       X4     ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  
               X      แทน พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
                Y1        แทน การจูงใจดวยงาน 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

97 
 

                Y2       แทน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 
                Y3          แทน การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 
                Y4          แทน การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

    Y5          แทน การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 
                Y           แทน การการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา  
  และประสบการณในการทํางาน 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม ระดับการศึกษา  และประสบการณในการ
ทํางาน   
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
     ปริญญาตรี                                                       
     ปริญญาโท  

267 
35 

88.41 
11.59 

     รวม 302 100 
ประสบการณในการทํางาน 
     ไมเกิน 5 ป  
     6-10 ป                                                                       
     11-15 ป 
     16 ปข้ึนไป                

 
42 
86 
105 
69 

 
13.90 
28.48 
34.77 
22.85 

     รวม 302 100 

 
             จากตาราง 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีการศึกษา ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 
267 คน คิดเปนรอยละ 88.41 รองลงมา คือ ผูท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
11.59 มีประสบการณในการทํางาน 11-15 ป มากท่ีสุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 34.77 รองลงมา คือ 
ผูท่ีมีประสบการณในการทํางาน 6–10 ป มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 28.48 ประสบการณในการ 16 ป
ข้ึนไป มีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 22.85 และประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 5 ป นอยท่ีสุด                   
มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 13.90  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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ตาราง 3  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยภาพรวม     
 

พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ    
    ผูใตบังคับบัญชา 

4.28 .35 มาก 4 

2. ดานศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 4.34 .38 มาก 3 
3. ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ 4.38 .32 มาก 1 
4. ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน 4.36 .31 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.34 .26 มาก  
 

 จากตาราง 3 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา  ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ย โดยภาพรวม อยูในระดับมาก  ( X =4.34)           
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ

ผลสําเร็จ ( X =4.38) รองลงมา คือ ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน ( X =4.36) และดานศรัทธา
เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา (X =4.28)  
 
 
 
 
 
 

ตาราง 4   คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชา     

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูล 
    ผูรวมงาน 

4.36 64 มาก 1 

2. มีการสรางขวัญและกําลังใจ 4.34 .57 มาก 3 
3. ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู 4.32 .57 มาก 4 
4. อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน 4.35 .66 มาก 2 
5. สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง 4.14 .64 มาก 6 
6. สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตาม 
    ความสามารถ 

4.17 .65 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.28 .35 มาก  

 จากตาราง 4 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานเปนผู หวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา   
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มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก ( X =4.28) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ 

แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน ( X =4.36) รองลงมา คือ อธิบายถึงแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  ( X =4.35) และมีการสรางขวัญและกําลังใจ  ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ 
สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง ( X =4.14)  
 

ตาราง 5   คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

ดานศรัทธา  
     เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร    

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน 4.32 .59 มาก 5 
2. มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน 4.27 .61 มาก 6 
3. เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ 4.46 .60 มาก 1 
4. แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน 4.34 .57 มาก 3 
5. มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน 4.33 .57 มาก 4 
6. ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 4.35 .57 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.34 .38 มาก  

 จากตาราง 5 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
( X =4.34) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปนผูนําท่ียอมรับความคิด

ใหม  ๆ ( X =4.36) รองลงมา คือ ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน  ( X =4.35) และแสดงออกถึงความเปน
มิตรกับทุกคน ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน 
( X =4.27) 
  
ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

ดานสงเสริม   
      ผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ    

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค 4.34 .66 มาก 5 
2. พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและ 
    พัฒนาวิธีการทํางาน 

4.41 .56 มาก 2 

3. เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ 4.47 .55 มาก 1 
4. ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน 4.32 .61 มาก 6 
5. สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน 4.37 .56 มาก 4 
6. ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 4.39 .60 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 4.38 .32 มาก  
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  จากตาราง 6 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =4.38) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปดโอกาสให

ผูรวมงานแสดงความสามารถ ( X =4.47) รองลงมา คือ พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนา
วิธีการทํางาน ( X =4.41) และใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน ( X =4.39) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 
คือ ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน ( X =4.32)  
 
 
 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

ดานมีความ 
  ใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน    

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 4.29 .61 มาก 6 
2. ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค 4.35 .57 มาก 4 
3. มีความยืดหยุนในการทํางาน 4.44 .57 มาก 1 
4. ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม 4.41 .58 มาก 2 
5. เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม 4.37 .56 มาก 3 
6. ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน 4.34 .55 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.36 .31 มาก  

  
  จากตาราง 7 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  มีคาเฉลี่ย อยูใน
ระดับมาก (X =4.36) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ มีความยืดหยุนใน

การทํางาน  ( X =4.36) รองลงมา คือ ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม  ( X =4.41) และ
เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม  ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ รับฟง

ความคิดเห็นจากผูรวมงาน ( X =4.29)  
 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 
             การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
ตาราง 8  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
         สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยภาพรวมและรายดาน 
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การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การจูงใจดวยงาน 4.33 .28 มาก 5 
2. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 4.35 .38 มาก 4 
3. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน 4.36 .25 มาก 3 
4. การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 4.40 .30 มาก 1 
5. การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ 4.37 .28 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.36 .24 มาก  

             จากตาราง 8 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.36) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ( X =4.40) รองลงมา คือ    
การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ ( X =4.37) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  ( X =4.36) สวนดานท่ีมี
คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การจูงใจดวยงาน ( X =4.33) 
 
ตาราง 9  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
         สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1.ทานไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม  
   งานท่ีทาทาย 

4.38 .64 มาก 2 

2.ทานไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  
   และความถนัดเชี่ยวชาญ 

4.36 .56 มาก 4 

3.งานท่ีทานทํามีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา 4.31 .59 มาก 12 
4.ผูบริหารใหทานรับผิดชอบงานท่ีทําใหเกิดความสุข 
   และความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 

4.32 .58 มาก 11 

5.ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจน 
   ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐาน 
   การปฏิบัติงาน 

4.38 .53 มาก 2 

6. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน 
   พัฒนาความรู 

4.30 .60 มาก 13 

7. ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร 4.39 .62 มาก 1 
8. ผูบริหารจดัโปรแกรมฝกอบรม 4.34 .56 มาก 8 
9. ผูบริหารไดจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆ 
    ใหแกบุคลากรในโรงเรียน 

4.35 .58 มาก 6 

11. ผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาใน 
     การปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ  

4.36 .67 มาก 4 
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     ในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 
 
 
ตาราง 9 (ตอ) 

การสรางแรงจูงใจดวยงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
12. ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงาน 4.17 .65 มาก 14 
13. ผูบริหารไดมอบหมายงานใหทานปฏิบัติ 
     หนาท่ีแทน   

4.35 .60 มาก 6 

14. ผูบริหารใชกลยุทธในการแขงขัน เชน  
     การประกวดงานของแตละฝาย   

4.33 .59 มาก 10 

เฉลี่ยรวม 4.33 .28 มาก  

 จากตาราง 9 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =
4.33) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแก
บุคลากร ( X =4.39) รองลงมา คือ ไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหมงานท่ีทาทาย กับผูบริหารกําหนด
ขอบเขตของงานอยางชัดเจนไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
เทากัน (X =4.38) ไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถและความถนัดเชี่ยวชาญกับผูบริหารชี้แจงและ
อธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อน
ข้ัน มีคาเฉลี่ยเทากัน (X =4.36) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษา
ดูงาน ( X =4.17) 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1.ทานไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปน 
   ประจํา แนนอน 

4.40 .57 มาก 1 

2.ทานไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณ 
   โรงเรียน 

4.35 .60 มาก 2 

3.ทานจะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการท่ีครบการ 
   เกษียณอายุ 

4.29 .61 มาก 4 

4.ทานไดรับเงินเปนรายเดือน 4.35 .63 มาก 2 
เฉลี่ยรวม 4.35 .38 มาก  

 จากตาราง 10 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 
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( X =4.35) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ
เปนประจํา แนนอน ( X =4.40) รองลงมาคือ ไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณโรงเรียน  กับไดรับ
เงินเปนรายเดือน มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ จะไดรับเงินบําเหน็จ
หลังจากการท่ีครบการเกษียณอายุ ( X =4.29) 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทน 
ท่ีไมใชเงิน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารใหการยกยองชมเชยทาน 4.36 .61 มาก 6 
2. มีการประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน 4.36 .59 มาก 6 
3. ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน 4.36 .67 มาก 6 
4. ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน 4.16 .66 มาก 15 
5. ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี 
    กับบุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี 

4.47 .56 มาก 2 

6. ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการ 
    ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของ 
    หนวยงาน 

4.47 .55 มาก 2 

7. บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการเลื่อน 
    ข้ันจะไดรับการเลื่อนข้ัน 

4.34 .57 มาก 9 

8. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูน 
    ความรู 

4.27 .61 มาก 13 

9. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรรวมทํางานกับ 
    ผูเชี่ยวชาญในดานตางๆ 

4.33 .57 มาก 11 

12. ทานมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน 
 
 
 
ตาราง 11 (ตอ) 
 

4.34 .62 มาก 9 
 
 
 

 

การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทน 
ท่ีไมใชเงิน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
     
13. ทานมีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการ 
     จางงานตลอดไป 

4.48 .55 มาก 1 
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14. ทานจะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 4.46 .56 มาก 4 
15. ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ  
     พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ 

4.41 .57 มาก 5 

เฉลี่ยรวม 4.36 .25 มาก  

 
 จากตาราง 11 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X =4.36) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีหลักประกันความม่ันคงวา
จะไดรับการจางงานตลอดไป ( X =4.48) รองลงมาคือ ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี
กับบุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี  กับ ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการประชาสัมพันธในวารสาร
หรือสิ่งพิมพของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.47) จะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน  
( X =4.46) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน ( X =4.16) 
 
ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมใน 
   การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย  
   สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อ    
   ท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับ 
   ดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 

4.48 .55 มาก 1 

3. ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก  
    มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
ตาราง 12 (ตอ) 
 

4.39 .57 มาก 5 

การสรางแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมใน 
   การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
     
4. เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน 4.41 .60 มาก 3 
5. เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี 4.41 .58 มาก 3 
6. เพ่ือนรวมงานใหการยกยองชมเชย 4.36 .58 มาก 6 
7. เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 4.46 .57 มาก 2 

เฉลี่ยรวม 4.40 .30 มาก  
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 จากตาราง 12 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับมาก  ( X =4.40) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การมี
บรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวาง
เพียงพอ มีหองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก  ( X =4.48) รองลงมาคือ 
เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน  ( X =4.46) เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน     
กับเพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.41) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ภายใน
หองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ( X =4.33) 
 
ตาราง 13  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด 
          สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 

การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ทานไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก 4.46 .59 มาก 3 
2. องคการมีการจัดงานสินคาราคาถูก 4.39 .57 มาก 6 
3. ทานมีท่ีจอดรถ   4.49 .56 มาก 1 
4. ทานมีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 4.30 .62 มาก 14 
5. โรงเรียนจัดใหมีหองพยาบาล 
 
ตาราง 13 (ตอ) 
 

4.34 .64 มาก 11 

การสรางแรงจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
6. ทานไดรับการรักษาพยาบาลฟรี 4.38 .56 มาก 7 
7. ทานไดรับการตรวจสุขภาพประจําป   4.41 .63 มาก 5 
8. โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ   4.47 .60 มาก 2 
9. โรงเรียนมีบริการดานการออกกําลังกาย 4.33 .57 มาก 12 
10. โรงเรียนมีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศ 4.32 .57 มาก 13 
11. ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียน 
    ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร 

4.25 .57 มาก 15 

12. โรงเรียนจัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร 
     ขาวเก่ียวกับองคการ 

4.36 .67 มาก 9 

13. ทานไดรับบริการ การทําประกันชีวิต   4.35 .63 มาก 10 
14. ทานไดรับบริการ การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต  
     หรือเพ่ือศึกษาตอ   

4.45 .57 มาก 4 
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15. การมีสหกรณออมทรัพย  4.37 .60 มาก 8 
เฉลี่ยรวม 4.37 .28 มาก  

 
 จากตาราง 13 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 ดานการจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
มาก ( X =4.37) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีท่ีจอดรถ ( X =4.49) รองลงมา
คือ โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ  ( X =4.47) ไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก  
( X =4.46) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ 
คอมพิวเตอร ( X =4.25) 
 
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร 
   สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี 
  การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
 
 
 
ตาราง 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับ 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  

 
*p < .05 
  จากตาราง 14 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 
มีความ สัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับ
สมมุติฐานท่ีตั้งไว คือ มีความสัมพันธกันในทางบวก ระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 

 ตัวแปร  X1 X2 X3 X4 X 

X1 1.00     

X2 .522* 1.00    

X3 .500* .378* 1.00   

X4 .289* .375* .592* 1.00  

Y .648* .687* .759* .700* .914* 
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             เม่ือพิจารณา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา  ทุกดานพบวา           
มีความสัมพันธ กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชา
ใหประสบผลสําเร็จ กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (rx3y =.759)  ดานมีความใกลชิดและ
ใหเกียรติผูรวมงาน กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  (rx4y =.700)  ดานศรัทธาเชื่อม่ันและ
มีความเปนมิตร  กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  (rx2y =.687)  และดานดานเปนผูหวงใย 
สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู (rx1y =.648)  
ซ่ึงแสดงเปนแผนภูมิกราฟได ดังภาพ 3 
 
               
 
 
       
 
 

 
 

 
 

 

X 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

  พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
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 ภาพ 3 ภาพแสดงการวิเคราะหสหสัมพันธ ของพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษากับการการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
 จากภาพ 3 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู กลาวคือถา คา y เพ่ิมข้ึน คา x เพ่ิมข้ึนดวย หมายความวา พฤติกรรม
ผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา มีคาเพ่ิมข้ึน คาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ครก็ูจะเพ่ิมข้ึนดวยในทิศทางบวก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยท่ีมีคา rxy=.914 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
       
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ซ่ึงสรุปตามลําดับดังนี้ 
 วัตถุประสงคการวิจัย 
  1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต2 
   2) เพ่ือศึกษาระดบัการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต2 
   3)  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถาน ศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทราเขต2 
 สมมติฐานการวิจัย 
 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครใูนสถานศึกษามีความสัมพันธกันในทางบวก 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจั ยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอน ในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ปการศึกษา 2556 จํานวนท้ังสิ้น 302 คน 
ซ่ึงไดมาจากการเปดตารางของเครจซ่ีกับมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 607-610) 
 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล  
   เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคนควาในครั้งนี้                   
เปนแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา และการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยแบงออกเปน 
3 ตอน คือ  
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับระดับ
การศึกษา ประสบการณในการทํางาน มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการโดยมีข้ันตอน ตอไปนี้ 
  1) ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร เพ่ือขอความ
รวมมือจากผูอํานวยการสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  ในการขออนุญาตใหผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 
  2)  ขอหนังสือจากสํานักเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 เพ่ือขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล  สงแบบสอบถึงโรงเรียนกลุมตัวอยาง  จํานวน 302 ชุด 
  3)  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลถามดวยตนเองจากโรงเรียนท่ีเปนกลุมตัวอยางและ
บางสวนไดสงใหกลุมตัวอยางทางไปรษณีย จํานวน 302 ชุด 
  4) นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณผูวิจัยสง
แบบสอบถามไป 302 ชุด 
 การวิเคราะหขอมูล 
   1)  วิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการแจกแจงความถ่ี
และคํานวณเปนคารอยละ 
   2) วิเคราะหขอมูลพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยการหาคาเฉลี่ย ( Χ ) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
               3) วิเคราะหขอมูล การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืน               
ท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยการหาคาเฉลี่ย ( Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
    4) วิเคราะห ความสัมพันธระหวาง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร
สถานศึกษา กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson,s Product Moment 
Correlation Coefficient)  
               
 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยดังนี้  
  5.1.1 ผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษา ระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 
88.41 รองลงมา คือ ผูท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 11.59 มีประสบการณใน
การทํางาน 11-15 ป มากท่ีสุด จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 34.77 รองลงมา คือ ผูท่ีมีประสบการณใน
การทํางาน 6–10 ป มีจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 28.48 ประสบการณในการ 16 ปข้ึนไป มีจํานวน 69 คน 
คิดเปนรอยละ 22.85 และประสบการณในการทํางานไมเกิน 5 ป นอยท่ีสุด มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
13.90  
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  5.1.2 ผลของการศึกษาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวม อยูในระดับมาก ( X =4.34)       
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ
ผลสําเร็จ ( X =4.38) รองลงมา คือ ดานมีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน ( X =4.36) และดานศรัทธา

เชื่อม่ันและมีความเปนมิตร ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา (X =4.28) ซ่ึงรายละเอียดแตละดานมีดังนี้ 
               1) ดาน เปนผู หวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก 
( X =4.28) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ แสดงออกในลักษณะการให

ความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน ( X =4.36) รองลงมา คือ อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน ( X =4.35) 
และมีการสรางขวัญและกําลังใจ ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาส
พัฒนาตนเอง ( X =4.14)           
        2) ดาน ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร  มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก  ( X =4.34)           
เม่ือพิจารณารายดานพบวา  ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ  

( X =4.36) รองลงมา คือ ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน ( X =4.35) และแสดงออกถึงความเปนมิตรกับ  
ทุกคน ( X =4.34) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน 

( X =4.27) 
   3) ดาน สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.38) 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ 
( X =4.47) รองลงมา คือ พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน ( X =4.41) และให

คําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน ( X =4.39) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ชื่นชมความสําเร็จของ
ผูรวมงาน ( X =4.32) 
   4) ดาน มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน มีคาเฉลี่ย อยูในระดับมาก ( X =4.36) เม่ือ

พิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสามอันดับแรก คือ มีความยืดหยุนในการทํางาน ( X =4.36) 
รองลงมา คือ ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม ( X =4.41) และเปดโอกาสใหทุกคนแสดง

ความเห็นในท่ีประชุม ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
( X =4.29) 
  5.1.3 ผลการศึกษาพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชงิเทรา เขต 2 มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.36) เม่ือพิจารณาราย
ดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ( X =4.40) 
รองลงมาคือ การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ  ( X =4.37) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  ( X =4.36) 
สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การจูงใจดวยงาน ( X =4.33) ซ่ึงรายละเอียดแตละดานมีดังนี้ 
               1) ดานการจูงใจดวยงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.33) เม่ือพิจารณา
รายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร ( X =4.39) 
รองลงมาคือ ไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหมงานท่ีทาทาย กับผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยาง
ชัดเจนไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.38)        
ไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถและความถนัดเชี่ยวชาญ กับผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึง
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ความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑใ นการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน                  
มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.36) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษา      
ดูงาน ( X =4.17) 
               2) ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.35) 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ ไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา 
แนนอน ( X =4.40) รองลงมาคือ ไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณโรงเรียน  กับไดรับเงินเปนราย
เดือน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.37) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ จะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการ
ท่ีครบการเกษียณอายุ ( X =4.29)                  
   3) ดานการจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับมาก        
( X =4.36) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับ
การจางงานตลอดไป  ( X =4.48) รองลงมา คือ ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดีกับ
บุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี กับ ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการประชาสัมพันธในวารสารหรือ
สิ่งพิมพของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X =4.47) จะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน        
( X =4.46) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน ( X =4.16) 
               4) ดานการจูงใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวม อยูใน       
ระดับมาก ( X =4.40) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก 
ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ําท่ี
สะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก  ( X =4.48) รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานเปน
กําลังใจซ่ึงกันและกัน  ( X =4.46) เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน  กับเพ่ือนรวมงานมี
ความสามัคคี มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X =4.41) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ภายในหองทํางานมีวัสดุ
อุปกรณ เครื่องใชสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ( X =4.33)  
    5) ดานการจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.37)   
เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากสุด คือ มีท่ีจอดรถ ( X =4.49) รองลงมาคือ โรงเรียนมีการ
จัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ ( X =4.47) ไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก  ( X =4.46) สวนดาน
ท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร ( X =4.25) 
  5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา
กับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ สัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 
.05 สอดคลองกับสมมุติฐานท่ีตั้งไว  
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวิจัย มีประเด็นท่ีนาสนใจนํามาอภิปรายดังนี้  
 5.2.1 ผลการวิจัย พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับ
งานวิจัยของ สายใจ  คงเจริญ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการมีสวน
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รวมในการบริหารงานตามการรับรูของครู  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหาร โดยรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เพ็ญศร ี แนะแกว (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาในจังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก  สอดคลอง
กับงานวิจัยของ  มารินทร สุมมาตย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครปูฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา แบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุบิน อุปรีที (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 
พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจในการทํางานของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายปจจัยในระดับมาก วราวิทย  คะษาวงค (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวา แรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
 ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ไดใหความสําคัญในดานพฤติกรรมผูนํา เพราะเห็นวา ความสําเร็จขององคการเปน
กระบวนการสรางความสมเหตุสมผลในการทํางานรวมกันของบุคคลตางๆ เพ่ือสรางความเขาใจและ
ความผูกพันใหเกิดข้ึนกับงานในหนวยงาน เพราะผูนําเปนผูท่ีกําหนดทิศทาง เปนผูนําแนวทางในการ
บริหารงาน และท่ีสําคัญผูนําตองเปนผูท่ีมีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาตางๆไดดี  
ผูบริหารในฐานะท่ีเปนผูนําในองคการจึงตองมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนํา รวมถึงมีแนวทาง
ในการบริหารงานท่ีทําใหผูอ่ืนทําตามในสิ่งท่ีเราตั้งเปาหมายใหสําเร็จอยางเต็มใจและรวมมือเปนอยางด ี
โดยมีความรู ความสามารถทําใหตนเองมีความนาเชื่อถือและทํา  ใหทุกคนมีความเชื่อม่ันและไววางใจ  
มีความสามารถในการบริหารจัดการและการวางแผนท่ีดี  เขาใจคน  และ มีการตัดสินใจและการ
แกปญหา สอดคลองกับ ขวัญใจ เกตุอุดม ( 2554, หนา 20) กลาววาพฤติกรรมผูนํา เปนเรื่องเก่ียวกับ
การกําหนดทิศทางในการดําเนินงานท่ีตองใชทักษะในการบริหารใชท้ังศาสตรและศิลปในการกํากับ
ดูแลการทํางานตามหลักการทางกลยุทธการบริหารเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจและความรวมมือรวมใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการพฤติกรรมผูนําเปนตัวชวยหรือผลักดันสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตางๆ ขององคการใหเปนไปดวยความเรียบรอย รวมท้ังการรักษาสภาพองคการใหม่ันคง 

 จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก 
 5.2.2 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวาพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา   
ดานสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยู
ในอันดับแรก ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีการแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน มีการสรางขวัญกําลังใจ มี
มนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน  มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีม        
อยางสรางสรรค ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู มีการอธิบายถึงแนวทางการปฏิบัติงานมีการวางแผน
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ปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงานเปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความเสมอภาค 
มีความยืดหยุนในการทํางานและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางานแสดงออกถึง
ความเปนมิตรกับทุกคนปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะท่ีมาจากการประชุม ซ่ึงสอดคลองกับ สมาน       
รังสิโยกฤษ ( 2549, หนา 1) กลาววา ผูนําจึงเปนผูท่ีมีความสามารถเฉพาะตัวสูง สามารถบริหารงานไดอยาง
ถูกตอง เพ่ือใหรูเทาทันกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ตลอดจนใชการเปนผูนําเปนในการปฏิบัติ
หนาท่ีในการประสานงาน ประสานความคิด การสรางขวัญกําลังใจ การสรางแรงจูงใจใหกับทีมงามใหมีความ
รวมมือรวมใจและรักใครสามัคคีกันในหมูคณะ และสอดคลองกับ อุบล สุวรรณศรี (2549, หนา 2 ) กลาววา 
ผูบริหารจําเปนตองมีพฤติกรรมผูนํา ท่ีจะปฏิบัติกับบุคลากร โดยผูนําตองรูจักการปฏิบัติงานกับบุคคล     
ตองนึกถึงจิตใจของบุคคลอ่ืน ตองรูจักความตองการของคนอ่ืนและรูจักตนเองดวย เพ่ือใหการทํางานไปสู
ความสําเร็จและไดรับการสนับสนุนดวยความเต็มใจของผูใตบังคับบัญชา ผูนําควรระลึกเสมอวา ความกาวหนา
เปนความตองการอยางหนึ่งของมนุษยดังนั้น จึงควรเสริมสรางความกาวหนาใหแกผูใตบังคับบัญชาในดานการ
เรียนการศึกษา การคนควา การวิจัย ใหเขามีความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงเปนการกสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
จากพฤติกรรมผูนําท่ี เดนชัด ซ่ึงมีอิทธิพลตอสมาชิกคนอ่ืนๆ จึงสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายไดภายใต
ภาวะการณท่ีเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

 จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา ดานสงเสริม
ผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 5.2.3 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา   
ดานเปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับ
ดานอ่ืน ปรากฏวาอยูในสุดทาย ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูล
ผูรวมงาน มีการสนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู 
อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง  มีการสรางขวัญและ
กําลังใจ ใหกับครูในการปฏิบัติงาน  รวมถึงมีการสงเสริม การ ฝกอบรม สอนงาน ดูงาน ศึกษาตอ  

มอบอํานาจความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนให มีการสับเปลี่ยนโยกยายหนาท่ี ใหทําหนาท่ีผูชวย ใหรักษาการแทน 
ใหเขารวมประชุมในโอกาสตาง  ๆ จัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคคลอยางจริงจัง 
สนับสนุนสงเสริมใหมีบทบาทในองคการ ดวยการเขารวมประชุมหรือสัมมนาทางวิชาการ ท้ังนี้พฤติกรรม
ดังกลาว อาจจะมีการปฏิบัติท่ีไมไดตอเนื่อง และเกิดความสมํ่าเสมอเทาท่ีควร จึงทําใหคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากเม่ือเทียบกับดานอ่ืน จึงจัดอยูในลําดับสุดทาย 
 5.2.4 ผลการวิจัยการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ วราวิทย  
คะษาวงค (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวาระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 โดยรวมและรายดานอยู
ในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาแนวทางการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัยพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็ก
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สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก      
 ท้ังนี้เนื่องมาจาก  ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ใหความสําคัญในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรในองคการปฏิบัติงาน มีความมุงม่ัน 
เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานอยางใหมีประสิทธิภาพ และการสรางแรงจูงใจของผูบริหาร สามารถสงผลใหนําไปสู
ความสําเร็จของงาน สอดคลองกับ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550, หนา 130) กลาววา การสราง
แรงจูงใจ มีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรทุมเทเพ่ือผลปฏิบัติงานท่ีดีและสูงข้ึน ซ่ึงใหองคการมีขอ
ไดเปรียบในการดําเนินงานดานบุคลากร ดังนั้นเปาหมายของการสรางแรงจูงใจจึงตองเนนใหการ
ทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดเทาท่ีจะทําได งานของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจก็คือ 
การใหผลประโยชนตอบแทนแกบุคลากรตามท่ีบุคลากรตองการ และเม่ือบุคลากรไดเห็นวิธีการท่ีเขา
จะไดรับประโยชนหรือไดรับการตอบสนองตามความตองการแลว จะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไป
ตามความรับผิดชอบอยางดีท่ีสุด และเรณู สีนิล (2552, หนา 27) กลาววา การสรางแรงจูงใจเปนประโยชน
ในการบริหารงาน  ใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  เกิดขวัญกําลังใจ  มีความสามัคคีมุงม่ันท่ีจะ
ทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ
จึงเปนกุศล โลบายท่ีสําคัญและจําเปนสําหรับผูบังคับบัญชา  จากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให คาเฉลี่ย
โดยรวมในดาน การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 อยูในระดับมาก 
 5.2.5 ผลการวิจัย การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูง
ใจดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูใน
อันดับแรก สอดคลองกับงานวิจัยของ  สอดคลองกับงานวิจัยของ เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษา
การพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัยพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูดานการจูงใจ
ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก                  
 ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 ผูบริหารเขาใจบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีหลายชั่วโมงในแตละวัน ฉะนั้นถาหากสถานท่ี
ในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยาก
ทํางาน และขยัน  และแนวคิดในการปฏิบัติงานมีสภาพแวดลอมท่ีดี ก็จะทําใหบุคลากรกระตือรือรน 
รูสึกสะดวกสบาย รูสึกอยากทํางาน และขยันทํางาน เพราะฉะนั้นสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการ
ทํางาน ซ่ึงถือไดวามีสวนในการจูงใจใหบุคลากรอยากทํางานอยางเต็มท่ี โดยเฉพาะในดานบรรยากาศ
ท่ีดี มีความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ํา
ท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช     
สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน และผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดี
ตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน มีความสามัคคี ใหการยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกัน
และกัน ดังนั้นผลการวิจัยครั้งนี้ จึงพบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ดานการจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูใน
อันดับแรก 
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 5.2.6 ผลการวิจัย การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูง
ใจดวยงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูในอันดับสุดทาย สอดคลองกับ
งานวิจัยของ  เรณู สีนิล (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาแนวทางการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลวิจัยพบวา 
พบวาการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูงใจดวยงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

 ท้ังนี้เนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 2 มีวิธีการสรางแรงจูงใจดวยงาน ท่ีไดรับการยอมรับ มีการมอบหมายงานท่ี ตรงกับ
ความรูความสามารถ  และความถนัดเชี่ยวชาญ ซ่ึงลักษณะงานเปน งานท่ีมีโอกาสสรางความ
เจริญกาวหนา และมีการมอบหมายงานใหครูท่ีรับผิดชอบงานเกิดความสุขและความพึงพอใจ ท้ังนี้ยัง
ไดมีการกําหนดขอบเขตของงานท่ีชัดเจน มีเปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
มีการสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ โดยท่ีสนับสนุน
การศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมาบรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆ     
ท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัดผูบริหารควรกํากับดูแลติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด           
มีการชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร ในดานกฎเกณฑ ระเบียบของ
องคการในการสนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน การมีโอกาสท่ีจะกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ              
การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายงานใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาในงาน 
รวมถึงกลยุทธการแขงขันกันระหวางสมาชิกภายในกลุม การประกวดงานของแตละฝายซ่ึงทําให
บุคลากรรวมตัวกัน เกิดความสามัคคี และระดมกําลังปฏิบัติงานเพ่ือใหไดการยอมรับ เพ่ือความสําเร็จ
ของงาน  จากเหตุผลดังกลาว จึงสงผลใหการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู  ดานการจูงใจ            
ดวยงาน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือเทียบกับดานอ่ืน ปรากฏวาอยูในอันดับสุดทาย  ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจาก ครูไมไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม ท่ีทาทาย  ตรงกับความรูความสามารถ  และ
ความถนัดเชี่ยวชาญ  มีโอกาสนอยในการเพ่ิมพูนพัฒนาความรู  และผูบริหารมีการกําหนดขอบเขต      
ของงานท่ียังขาดความชัดเจนในบางสวนอยู  
  5.2.7 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความ สัมพันธกัน
ทางบวกในระดับมาก (rxy=.914) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ มารินทร   
สุมมาตย (2547, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจ   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานครูปฏิบัติการสอน       
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานครความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญ        
ท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ อุบล  สุวรรณศรี (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 1 มีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ วราวิทย คะษาวงค (2551, 
บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
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สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครพนมเขต 2 ผลวิจยัพบวา แรงจูงใจของผูบริหารโรงเรียน มีความสัมพันธใน
ระดับมากกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคลองกับงานวิจัยของ   
แกลโลเวย (Galloway, 1976,  p 194) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของครูใหญโรงเรียนประถมศึกษา
ในรัฐมิสซิสซิปปกับขวัญกําลังใจของครู พบวา พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูใน
ทางบวก สอดคลองกับ คลีเมนต (Clements, 1983, p. 257) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบภายใน 
(ปจจัยจูงใจ) และองคประกอบภายนอก (ปจจัยคํ้าจุน) กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีฝาย
นักศึกษามหาวิทยาลัยชุมชน  ผลวิจัยพบวา องคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทําใหเกิดความ พึงพอใจในงาน 
คือ ลักษณะของงาน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา โอกาสความกาวหนา เพ่ือนรวมงานความม่ันคงและ
เรื่องท่ัวๆ ไป องคประกอบภายในและองคประกอบภายนอกมีความสัมพันธกับความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญ 
แตความสัมพันธขององคประกอบภายนอกกับความพึงพอใจในงานมีสูงกวาองคประกอบของ เรื่องคาจาง 
โอกาส ความกาวหนา และสอดคลองกับเบอรเกธ (Bergeht, 1987, p. 629) ไดศึกษาวิจัย พบวา พฤติกรรม
ผูนําแบบมุงสัมพันธมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสอนของครูมากท่ีสุด โดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูมี
ความสัมพันธกับผูบริหารเปนอยางดี  
  ท้ังนี้เนื่องจาก การบริหารองคการในปจจุบันเปนภาระหนาท่ีอันสําคัญยิ่งท่ีจะตองปฏิบัติในฐานะ
ผูบริหารซ่ึงเปนผูนํามีอยูมากมายเปนหลายประการ นับแตการกําหนดนโยบาย การวางแผนการจัดการ
บริหารงาน เปนผูเชี่ยวชาญ เปนผูสั่งการ ประสานบุคคล และประโยชนขององคการตลอดจนเปนตัวอยางท่ีดีใน
การประพฤติปฏิบัติตนแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน จะเห็นไดวาภาระหนาท่ีของผูบริหารทุกระดับชั้น
ตองเก่ียวของกับการสรางแรงจูงใจผูใตบังคับบัญชา  การบริหารองคการนั้น ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน 
ผูบริหารคือหัวใจสําคัญในการบริหารองคการ เพราะเปนปจจัยแหงความสําเร็จท่ีจะชวยสงเสริมใน
การทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่น (อรุณ  รักธรรม, 2551, หนา 18) และบุคคลโดยเฉลี่ยแลว มักจะไมชอบ
ทํางานและจะหลบเลี่ยงการทํางาน มีความเกียจคราน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอย แตมีความตองการความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ และเนื่องจากความ  
ไมชอบในการทํางาน ทําใหตองถูกบังคับ มีการควบคุม มีการชี้นํา ดังนั้น ผูบริหารจะพยายามกําหนด
มาตรการในการควบคุมผูอยูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและมีความเชื่อท่ีวาบุคคลเปนองคประกอบท่ี
สําคัญอยางหนึ่งในการประสบผลสําเร็จ ซ่ึงจะตองมี การสรางแรงจูงใจดวยผลตอบแทนทางดาน
การเงิน ผลประโยชนพิเศษอยางอ่ืน และ บุคคลโดยท่ัวไป อีกประเภท คือ ชอบทํางานเหมือนกับการ
เลนและการพักผอน ไมใชเปนคนท่ีเกียจคราน จะมีความสามารถในระดับสูงเก่ียวกับจินตนาการ     
มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ในการทํางานดวยตัวของเขาเอง ตลอดจนมีความฉลาดตอการแกปญหา 
สามารถท่ีจะพัฒนาตนเองในการทํางานตอลดจนมีความรับผิดชอบ ถาเขาไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 
ดังนั้น ผูบริหารจะมีหนาท่ีชวยใหบุคคลดังกลาวไดมีการพัฒนาตนเองในแงของการทํางาน ซ่ึงจะทําได
โดยการจัดใหมีสภาพแวดลอมภายในหนวยงานท่ีเหมาะสม ไมทําการควบคุมผูอยูใตบังคับบัญชาอยาง
เขมงวด แตจะพยายามสงเสริมใหผูอยูใตบังคับบัญชาควบคุมตนเองมากยิ่งข้ึน สงเสริมใหบุคคล
ทํางาน เพ่ือกอใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายของเขาควบคูไปกับความสําเร็จของเปาหมายของ
องคการ นอกจากนี้จะทําใหผูอยูใตบังคับบัญชาตอบสนองการดานความมีชื่อเสียง และความสมหวัง
ในชีวิต ตลอดจนตอบสนองความตองการท่ีเปนความรูสึกภายในของบุคคล  (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ,  
2544, หนา 122-123) พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ ของผูบริหารจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ี จะทําให
การสถานศึกษา ประสบ ผลสําเร็จ บรรลุตามเปาหมายขององคการ ผูบริหารท่ีใหความสนับสนุน
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บุคลากรโดยการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรซ่ึงจะทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ , 2545, หนา 61) เปาหมายสูงสุดของการ
บริหารงาน ไดแก การจัดการใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเพ่ือบรรลุตามจุดมุงหมายสูงสุดขององคกร ดังนั้น    
จึงเปนหนาท่ีและภารกิจท่ีสําคัญท่ีสุดของผูบริหารท่ีจะตองเรียนรูศาสตรในการบริหารบุคคล ท่ีเนนเรื่อง
การศึกษาพฤติกรรมบุคคล กลุมและองคการ ตลอดจนปจจัยตางๆ ท่ีสงผลกระทบตอพฤติกรรมในองคการ  
เพ่ืออธิบาย ทํานายและควบคุมปรากฎการณของการบริหารท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความรูความเขาใจ
แนวคิดเรื่องแรงจูงใจของบุคคล จะชวยใหผูบริหารรูถึงความตองการและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาและ
พรอมท่ีจะสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาดังกลาว ทํางานอยางท่ีเรียกวา “งานก็ไดผล   
คนก็เปนสุข” ท่ีถือวาเปนองคประกอบสําคัญของความสําเร็จในการบริหารงาน (ทิพยวรรณ กิตติพร, 2550, 
หนา 25) 
  การท่ีมนุษยจะปฏิบัติงานไดดีนั้นตองอาศัยการสรางแรงจูงใจเพ่ือเราหรือกระตุนใหอยากท่ีจะ
ทํางาน ซ่ึงการสรางแรงจูงใจมีความสําคัญ คือทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและกําหนดใหตนเองแสดง
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเกิดพลังเราใหมีกิจกรรมนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย (อุดร  
หานันชัย, 2546, หนา14) และปจจัยท่ีทําใหเกิดแรงจูงใจ คือ ความตองการทางรางกาย (Physiological 
Need) สิ่งเหลานี้ถือวาเปนแรงจูงใจพ้ืนฐานท่ีทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป  และ
ความตองการทางสังคม (Social Need) โดยท่ีมนุษยทุกคนจะมีความตองการท่ีเก่ียวของสัมพันธกับ
ผูอ่ืนเพราะมนุษยเปนสัตวสังคม ไมสามารถอยูตามลําพังได ตองการเปนท่ียอมรับและเปนท่ีรักของ
ผูอ่ืน ตองการท่ีจะเขาใจตนเองอยางแทจริง โดยพรอมท่ีจะพัฒนาตนเองใหดําเนินชีวิตอยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุด กอใหเกิดคุณคาตอตนเองและผูอ่ืน (ก่ิงแกว ทรัพยพระวงศ, 2549, หนา 153–154) การรูจักจิตใจ
ของผูใตบังคับบัญชาและความตองการของผู ใตบังคับบัญชา เปนสิ่งสําคัญ เพราะทุกคนชอบใหคลอย
ตาม นอกจากนั้นทุกคนยังอยากใหคนอ่ืนสนใจ ผูบริหารจึงควรใหความสนใจแกคนทุกคน เพ่ือเปน
การใหกําลังใจ  (สุภัททา ปณฑะแพทย , 2548, หนา 86) และสิ่งท่ีสนับสนุนใหบุคคลรูสึก ท่ีดีตองาน 
ประกอบดวย กิจกรรมท่ีสนับสนุนหรือสงเสริมใหงานมีความสําเร็จตามเปาหมาย  การไดรับความ
ยอมรับนับถือ ความรูสึกท่ีดีตอลักษณะงานท่ีทํา  ความรูสึกท่ีดีตอการไดรับมอบหมายงานท่ีมีลักษณะ
ทาทายอยางเหมาะสมกั บความสามารถ  และความกาวหนาในตําแหนงงาน  ซ่ึงสอดคลองกับ กันยา 
สุวรรณแสง (2550) กลาวถึงพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ คือ พฤติกรรมผูนําท่ีแสดงความเปนเพ่ือน 
สนับสนุน และสนใจในความเปนอยูและสวัสดิการตาง ๆของผูใตบังคับ บัญชารวมท้ังการยอมรับ  รับฟง
ปญหาและขอเสนอแนะตางๆ ใหคําปรึกษา และปฏิบัติตอ ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน  และการ
มีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนเปนสิ่งจําเปนในการมีชีวิตอยูของมนุษย พัฒนาการทางสังคมและความคิด
ความเขาใจของบุคคล พัฒนาข้ึนจากการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน เอกลักษณของแตละบุคคล 
ความสําเร็จในอาชีพ ลวนไดรับผลกระทบจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลท้ังนั้น  ดังนั้น ผูบริหารมีหนาท่ี
ในการสรางอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนในองคการเพ่ือผลักดันงานใหสําเร็จไปสูเปาหมาย ดวยการนําและการ
บังคับบัญชา ความเขาใจในกลไกและ ธรรมชาติของการจูงใจจึงเปนสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหาร  
กระบวนการจูงใจจึงประกอบไปดวย ความตองการ ท่ีสงผลใหแสดงออกทางพฤติกรรมเพ่ือใหไดมา      
ซ่ึงรางวัลหรือสิ่งตอบแทนท่ีคาดหวัง (สุภาวดี ขุนทองจันทร, 2553, หนา 92) 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปใช 
    1) ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา มีคาเฉลี่ย
ในระดับมาก ดังนั้น ผูบริหารควรแสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน  มีการ
สรางขวัญกําลังใจ  มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน  รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน  มีการกําหนด
วิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค  ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครูมีการอธิบายถึงแนวทางการ
ปฏิบัติงาน มีการวางแผนปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงานเปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ 
ปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความเสมอภาค ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะท่ีมาจากการประชุมพรอม
ตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการทํางาน แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน และ
มีความยืดหยุนในการทํางาน ใหมากยิ่งๆ ข้ึนไป 
   2) ผลการวิจัยพบวา การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู ดานการจูงใจดวยงาน  
มีคาเฉลี่ยนอยสุด ดังนั้น ผูบริหารควรสนับสนุนครูใหทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหมงานท่ีทาทาย  
งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ และความถนัดเชี่ยวชาญ เปดโอกาสสรางความเจริญกาวหนาใหกับ
บุคลากร มอบหมายงานท่ีรับผิดชอบใหบุคลากรเกิดความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 
กําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจนไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
สนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรูใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร       
จัดโปรแกรมฝกอบรมจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆใหแกบุคลากรในโรงเรียนใชกลยุทธในการ
แขงขัน เชนชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ในการ
สนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ันควรจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงานและดูแลติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอยางใกลชิด 
   3) ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2 
มีความ สัมพันธกันทางบวกในระดับสูง ดังนั้น ผูบริหารควรจะสรางแรงจูงใจใหครูปฏิบัติงานไดรับความ
พึงพอใจ  สนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนาความรู  ใหวิทยากรมาบรรยาย ความรูตางๆ
ใหแกบุคลากรในโรงเรียน  สงเสริมใหครูมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน  จัดสรรวัสดุอุปกรณ 
เครื่องใช สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เสริมสรางบรรยากาศท่ีดี ใหเกิดความสะดวกสบาย 
และตองเขาใจพฤติกรรมของบุคคล  มีการสรางความ สัมพันธท่ีดีกับบุคลากร เพ่ือการ ปฏิบัติงานนั้นๆ  
บรรลุตามเปาหมายของหนวยงานตอไป 
 5.3.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
   1)  ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
     2)  ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับ การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
     3)  ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการจูงใจดวยงานของครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑    บัณฑิตวิทยาลัย 
        ม หาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

                   ๒๘ กันยายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  ดร.อังคณา  กุลนภาดล 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑              บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

      ๒๘  กันยายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  ดร.ลินดา  นาคโปย 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑    บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

       ๒๘ กันยายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คุณยงยุทธ  ปรีชากุล 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑    บัณฑิตวิทยาลัย 
        มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
        อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

      ๒๘ กันยายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คุณพัฒนสมวงษ  นิลพัทธ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/ว ๒๐๑                           บัณฑิตวิทยาลัย 
           มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
           อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

      ๒๘ กันยายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน  คุณญาณิศา  วาดรอด 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  เคาโครงยอวิทยานิพนธ และเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จํานวน ๑ ชุด 
 

 ดวยนายณัฐธพงษชัย วัชรพงศธร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" ซ่ึงขณะนี้ อยูใน
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัยของนักศึกษา  
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร พิจารณาแลวเหนวาทานเปนผูมีความรู
ความสามารถ และประสบการณเปนอยางดี จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ เพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/๒๓๑                               บัณฑิตวิทยาลัย 
           มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
           อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔ ooo 
 

         ๑๐ พฤศจิกายน  ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน  ผูอํานวยการสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๑ 
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  แบบสอบถาม "ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี แกนจันทร  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดพิจารณาแลวเห็นวาหนวยงานของทาน
เปนหนวยงานท่ีควรศึกษา จึงขอความอนุเคราะหในการศึกษาและเก็บขอมูลเพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือวิจัย
ของนักศึกษาในครั้งนี้ 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา บัณฑิตวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห  จาก
ทานและขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 
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ท่ี ศธ o๕๔๘.๑๒/๒๓๖                         บัณฑิตวิทยาลัย 
                                 มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
                               อ.เมือง จ.ฉะเชิงเทรา ๒๔oo 

 

       ๑๑ พฤศจิกายน ๒๕๕๖ 
 

เรื่อง ขออนุญาตเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
 

เรียน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒ 
 

 ดวย นางสาวอัญชลี  แกนจันทร นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร ไดรับอนุมัติใหทํา
วิทยานิพนธเรื่อง " ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธกับการสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของคร ูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต ๒" 
 

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร จึงขอความอนุเคราะหทานอนุญาตใหเก็บ
ขอมูลเพ่ือการวิจัยของนักศึกษาในครั้งนี้ดวย 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณา และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  
      
 
         ขอแสดงความนับถือ  
 
 
 
        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวัฒน จิระเดชประไพ)  
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทรศัพท/โทรสาร o-๓๘๕๓-๕๔๓๐ 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
 
เกณฑการประเมิน มีดังนี้ 
 ใหคะแนน +1 แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 ใหคะแนน   0 ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 
 ใหคะแนน  -1 แนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 
 
  สูตร   IOC = ∑ R / N  
 
  เม่ือ    ∑ R แทน   ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
       N   แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ  
 
เกณฑการตัดสิน 
 คา IOC ท่ีคํานวณไดมากกวาหรือเทากับ 0.5 ขอคําถามนั้นใชได 
 คา IOC ท่ีคํานวณไดต่ํากวา 0.5 ขอคําถามนั้นถูกตัดออกไป หรือตองนําไปปรับปรุง 
 แกไขใหมใหดีข้ึน 
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ตาราง ....... แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดาน 
 พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
 
ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษา 
 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 1)เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือ

ผูใตบังคับบัญชา 
        

1 แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือ
เก้ือกูลผูรวมงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2 มีการสรางขวัญกําลังใจ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
3 ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
4 อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
5 สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
6 สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตาม

ความสามารถ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 2)ศรัทธาเช่ือม่ันและมีความเปนมิตร         
7 มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
8 มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการ

ทํางาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

9 เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

10 แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
11 มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
12 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ขอ 

ขอคําถาม 
พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปลผล 

1 2 3 4 5 
 3)สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบ

ผลสําเร็จ 
        

13 มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีมอยาง
สรางสรรค 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14 พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและ
พัฒนาวิธีการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

15 เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
16 ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
17 สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
18 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 4)มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน         
19 รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
20 ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
21 มีความยืดหยุนในการทํางาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
22 ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ี

ประชุม 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

23 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ี
ประชุม 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

24 ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการ
ทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ตาราง ...... แสดงผลการหาคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมือ ตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ       
 ดานการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 1) การจูงใจดวยงาน         
1 ทานไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม  

งานท่ีทาทาย 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

2 ทานไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ  
และความถนัดเชี่ยวชาญ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

3 งานท่ีทานทํามีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
4 ผูบริหารใหทานรับผิดชอบงานท่ีทําใหเกิด

ความสุขและความพึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

5 ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจน
ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

6 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูน
พัฒนาความรู 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

7 ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
8 ผูบริหารจดัโปรแกรมฝกอบรม 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
9 ผูบริหารไดจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆ

ใหแกบุคลากรในโรงเรียน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

10 ผูบริหารดูแลติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากร
อยางใกลชิด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

11 ผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เชน กฎเกณฑ ในการ
สนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

12 ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

รวม คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5    
27 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรรวมทํางาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ขอ
ท่ี 

ขอคําถาม 
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
13 ผูบริหารไดมอบหมายงานใหครูปฏิบัติหนาท่ี

แทน   
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14 ผูบริหารใชกลยุทธในการแขงขัน เชน  
การประกวดงานของแตละฝาย   

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน         
15 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปน

ประจาํ แนนอน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

16 ทานไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณ
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17 ทานจะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการท่ีครบ
การเกษียณอายุ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

18 ทานไดรับเงินเปนรายเดือน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 3)การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน         

19 ผูบริหารใหการยกยองชมเชยทาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
20 มีการประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
21 ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
22 ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

23 ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความ
ยินดีกับบุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

24 ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการ
ประชาสัมพันธในวารสารหรือสิ่งพิมพของ
หนวยงาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

25 บุคลากรท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการ
เลื่อนข้ันจะไดรับการเลื่อนข้ัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 

26 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสเพ่ิมพูน
ความรู 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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กับผูเชี่ยวชาญในดานตางๆ  
28 ผูบริหารสนับสนุนใหมีโอกาสรวม

ปรึกษาหารือเก่ียวกับงานขององคการ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
29 ผูบริหารสงเสริมการศึกษาดูงานท้ังในและ

ตางประเทศ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

30 ทานมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
31 ทานมีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการ

จางงานตลอดไป 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

32 ทานจะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
33 ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ 

พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 4)การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน 

        

34 การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความ
สะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ 
อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มี
หองน้ําท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่ม
กาแฟ ในชวงเวลาพัก 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

35 ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่ง
อํานวยความสะดวกในการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

36 ผูบริหารสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก  
มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

37 เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
38 เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอคําถาม 

การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 
(คนท่ี 1-5) 

 
รวม 

 
คา 
IOC 

 
แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
39 เพ่ือนรวมงานใหการยกยองชมเชย 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
40 เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
 5)การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ         

41 ทานไดรับการบริการดานรานอาหารในราคา
ถูก 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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42 องคการมีการจัดงานสินคาราคาถูก 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
43 ทานมีท่ีจอดรถในโรงเรียน  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
44 ทานมีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
45 โรงเรียนจัดใหมีหองพยาบาล 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
46 ทานไดรับการรักษาพยาบาลฟรี 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
47 ทานไดรับการตรวจสุขภาพฟรีประจําป   1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
48 โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ   1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
49 โรงเรียนมีบริการดานการออกกําลังกาย 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
50 โรงเรียนมีสโมสร ดนตรี จัดกิจกรรมรื่นเริงตาม

เทศกาล 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

51 ผูบริหารจัดใหมีการอบรม จัดใหเรียน
ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

52 โรงเรียนจัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสาร
ขาวเก่ียวกับองคการ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

53 ทานไดรับบริการ การทําประกันชีวิต   1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
54 ทานไดรับบริการ การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต 

หรือเพ่ือศึกษาตอ   
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

55 การมีสหกรณออมทรัพย  1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ฉะเชิงเทรา เขต 2 

 
 

คําช้ีแจง  
 1) แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบมิตร
สัมพันธของผูบริหารสถานศึกษากับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 แบงเปน 3 ตอน คือ  
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี  2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 จํานวน 24 ขอ 4 ดาน1) เปนผูหวงใย 
สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 2) ศรัทธาเชื่อม่ันและมีความเปนมิตร 3) สงเสริมผูใตบังคับบัญชา
ใหประสบผลสําเร็จ 4) มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน  
  ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จํานวน 55 ขอ ประกอบดวย 5 ดาน 1)การจูงใจดวยงาน 2)การจูงใจ
ดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน  3)การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน  4)การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน  5)การจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ
  2) ผูตอบแบบสอบถามไดแก  ครู  
 ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้จะนําไปใชในการวิจัยเพ่ือทําวิทยานิพนธ โดยขอเรียนวาการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยมิไดมุงศึกษาโรงเรียนหนึ่งโรงเรียนใดโดยเฉพาะ แตเปนการศึกษาโดยภาพรวม คําตอบของทานจึงไม
มีผลกระทบตอตัวทานไมวากรณีใดๆ ดังนั้นในการตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาจากทานตอบใหครบ
ทุกขอ และตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ท้ังนี้เพ่ือใหผลการวิจัยมีความเชื่อถือไดสามารถนําไปใชประโยชน
ไดจริง 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา คงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี และขอขอบพระคุณทานเปน
อยางยิ่ง ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้  
 
 
 
 
 

นางสาวอัญชลี  แกนจันทร 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดกาเครื่องหมาย  ลงใน ( ) หนาขอความท่ีตรงกับสภาพของทาน 
  
  1. ระดับการศึกษา 
   ( ) ปริญญาตร ี
   ( ) ปริญญาโท  
    
  2. ประสบการณในการทํางาน 
   ( ) ไมเกิน 5 ป  
   ( ) 6 -10 ป 
   ( ) 11-15 ป  
   ( ) 16 ป ข้ึนไป  
 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด 
              สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธวามีการปฏิบัติจริงระดับใดและ 
  ทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติ โดยมีใหเลือกดังนี้ 
   5  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับมาก 
   3  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับปานกลาง 
    2  หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับนอย 

1 หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธของผูบริหาร อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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ขอ 

พฤติกรรมผูนําแบบมิตรสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

  1)เปนผูหวงใย สนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา      
1 แสดงออกในลักษณะการใหความชวยเหลือเก้ือกูลผูรวมงาน      
2 มีการสรางขวัญและกําลังใจ      
3 ดูแลเอาใจใสในสวัสดิการของครู      
4 อธิบายถึงแนวทางในการปฏิบัติงาน      
5 สนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสพัฒนาตนเอง      
6 สนับสนุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามความสามารถ      

  2)ศรัทธาเช่ือม่ันและมีความเปนมิตร      
7 มีมุษยสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน      
8 มีการวางแผน ปรึกษาหารือรวมกันในการทํางาน      

9 เปนผูนําท่ียอมรับความคิดใหมๆ      

10 แสดงออกถึงความเปนมิตรกับทุกคน      
11 มีการมอบอํานาจใหผูรวมงาน      
12 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน      
 3)สงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จ      

13 มีการกําหนดวิธีการทํางานเปนทีมอยางสรางสรรค      
14 พรอมตอการเปลี่ยนแปลงเพ่ือแกปญหาและพัฒนาวิธีการ

ทํางาน 
     

15 เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถ      
16 ชื่นชมความสําเร็จของผูรวมงาน      
17 สงเสริมใหผูรวมงานมีตําแหนงท่ีสูงข้ึน      
18 ใหคําปรึกษาดานงานแกผูรวมงาน      
 4)มีความใกลชิดและใหเกียรติผูรวมงาน      

19 รับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน      
20 ปฏิบัติกับผูรวมงานดวยความเสมอภาค      
21 มีความยืดหยุนในการทํางาน      
22 ปรับวิธีการทํางานตามขอเสนอแนะในท่ีประชุม      
23 เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในท่ีประชุม      
24 ยกยองผูรวมงานท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางาน      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขต  
             พ้ืนท่ีการศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 
คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอมูลคุณภาพชีวิตการทํางานของครูวามีการปฏิบัติจริงระดับใด และทํา 
   เครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติจริง โดยมีใหเลือกดังนี้ 
    5  หมายถึง  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมาก   
    3  หมายถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับปานกลาง  
    2  หมายถึง การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอย  
    1  หมายถึง  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับนอยท่ีสุด 
ขอ การสรางแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของคร ู
ระดับการปฏิบัติเปนจริง 

5 4 3 2 1 
 1) การจูงใจดวยงาน      

1 ทานไดทํางานท่ีนาสนใจ งานท่ีแปลกใหม งานท่ีทาทาย      
2 ทานไดทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ และความถนัด

เชี่ยวชาญ 
     

3 งานท่ีทานทํามีโอกาสสรางความเจริญกาวหนา      

4 ผูบริหารใหทานรับผิดชอบงานท่ีทําใหเกิดความสุขและความ
พึงพอใจกับงานท่ีไดรับ 

     

5 ผูบริหารกําหนดขอบเขตของงานอยางชัดเจนไดแก 
เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     

6 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดมีโอกาสเพ่ิมพูนพัฒนา
ความรู 

     

7 ผูบริหารใหการสนับสนุนการศึกษาตอแกบุคลากร      

8 ผูบริหารจัดโปรแกรมฝกอบรมความรูดานเทคโนโลยี      

9 ผูบริหารไดจัดวิทยากรมาบรรยายความรูตางๆใหแก
บุคลากรในโรงเรียน 

     

10 ผูบริหารดูแลติดตามการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรอยางใกลชิด 

 
 

    

11 ผูบริหารชี้แจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรเชน กฎเกณฑ  ระเบียบขององคการในการ
สนับสนุนบุคลากรใหไดเลื่อนข้ัน 

     

 
ขอ 

 
การสรางแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของคร ู

ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

12 ผูบริหารจัดใหมีการเดินทางไปศึกษาดูงาน      
13 ผูบริหารไดมอบหมายงานใหทานปฏิบัติหนาท่ีแทน        
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14 ผูบริหารใชกลยุทธในการแขงขัน เชน การประกวดงาน 
ของแตละฝาย   

     

 2) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน        
15 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปนประจํา 

แนนอน 
     

16 ทานไดรับสวนแบงปนจากกําไรของสหกรณโรงเรียน      
17 ทานจะไดรับเงินบําเหน็จหลังจากการท่ีครบการเกษียณอายุ      
18 ทานไดรับเงินพิเศษจากการสอนเพ่ิมเติมท่ีโรงเรียนโดยทาง

โรงเรียนจายให  
     

 3) การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน      
19 ผูบริหารใหการยกยองชมเชยครู      
20 มีการประกาศเกียรติคุณเปนบุคลากรดีเดน      
21 ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน      
22 ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็นไดชัดเจน      
23 ผูบริหารมอบรางวัล จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดีกับ

บุคลากรท่ีทําเรื่องท่ีนายินดี 
     

24 ผูบริหารยกยองชมเชยบุคลากรโดยการประชาสัมพันธ 
ในวารสารหรือสิ่งพิมพของหนวยงาน 

     

25 ทานท่ีดี มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการเลื่อนข้ัน 
จะไดรับการเลื่อนข้ัน 

     

26 ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีโอกาสเพ่ิมพูนความรู      

27 ผูบริหารสนับสนุนใหครูรวมทํางานกับผูเชี่ยวชาญในดาน
ตางๆ 

     

28 ผูบริหารสนับสนุนใหมีโอกาสรวมปรึกษาหารือเก่ียวกับงาน
ขององคการ 

     

29 ผูบริหารสงเสริมการศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ      

 
ขอ 

การสรางแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของคร ู

ระดับการปฏิบัติเปนจริง 
5 4 3 2 1 

30 ทานมีอิสระในการทํางานตามขอบเขตของงาน      
31 ทานมีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงาน

ตลอดไป 
     

32 ทานจะไดรับการใหบําเหน็จเม่ือออกจากงาน      
33 ผูบริหารใสใจบุคลากรทุกคนดวยการพบปะ พูดคุย ทักทาย 

ชมเชย ปลอบใจ 
     

 4) การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน      
 การมีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสง      
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34 สวางเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีเนื้อท่ีกวางเพียงพอ มีหองน้ํา
ท่ีสะอาด มีหองสําหรับดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก 

35 ภายในหองทํางานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช สิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน 

     

36 ผูบริหารสงเสริมใหครูมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน      
37 เพ่ือนรวมงานมีการติดตอชวยเหลือเก้ือกูลกัน      
38 เพ่ือนรวมงานมีความสามัคคี      
39 เพ่ือนรวมงานใหการยกยองชมเชย      
40 เพ่ือนรวมงานเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน      
 5) การจูงใจดวยสวัสดิการตางๆ      

41 ทานไดรับการบริการดานรานอาหารในราคาถูก      
42 องคการมีการจัดงานสินคาราคาถูก      
43 สถานศึกษามีสถานท่ีจอดรถเพียงพอ        
44 ทานมีหองพักขณะอยูในชวงเวลาพัก      
45 โรงเรียนจัดใหมีหองพยาบาล      
46 ทานไดรับการรักษาพยาบาลฟรี      
47 ทานไดรับการตรวจสุขภาพฟรีประจําป        
48 โรงเรียนมีการจัดบริการเก่ียวกับสุขภาพ        
49 โรงเรียนมีบริการดานการออกกําลังกาย      
50 โรงเรียนมีสโมสร ดนตรี  จัดกิจกรรมรื่นเริงตามเทศกาล      
       
 

ขอ 
การสรางแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของคร ู
ระดับการปฏิบัติเปนจริง 

5 4 3 2 1 
51 ผูบริหารจัดใหมีการอบรมจัดใหเรียนภาษาอังกฤษ

คอมพิวเตอร 
     

52 โรงเรียนจัดทําวารสารเพ่ือเผยแพรและสื่อสารขาวเก่ียวกับ
องคการ 

     

53 ทานไดรับบริการ การทําประกันชีวิต        
54 ทานไดรับบริการ การใหกูยืมซ้ือบานซ้ือรถยนต หรือเพ่ือ

ศึกษาตอ   
     

55 การจัดใหมีสหกรณออมทรัพยสําหรับคณะครูในโรงเรียน       
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ประวัติผูวิจัย 
 

 ช่ือ-ช่ือสกุล       นางสาวอัญชลี   แกนจันทร 
วันเดือนปเกิด       20  เมษายน 2529 
สถานท่ีเกิด       59 หมู 8 ตําบลโนนสะอาด อําเภอหนองเรือ  
        จังหวัดขอนแกน 
ท่ีอยู        400 หมู 4 ต.เกาะขนุน อ.พนมสารคาม จ.ฉะเชิงเทรา  
        เบอรโทรศัพท 086-359-3937 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน     ครู คศ.1 
สถานท่ีทํางาน       โรงเรียนวัด หนองเสือ (รัฐราษฎรพัฒนา) 

    สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา 
    เขต 2 
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